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Resumen

El impacto que ha provocado la pandemia ha generado efectos negativos en el
personal de salud como disminucibn en la motivacibn teniendo como
consecuencia un bajo rendimiento para cumplir sus actividades y funciones
encomendadas, debido a esta gran problematica la presente tesis tiene como
objetivo principal revelar como esta la motivacion segun genero después de la
pandemia en el personal de salud de un Centro de Salud, la motivacion, se
clasifica en positivo y negativo, a través de los castigos la persona es obligada a
realizar acciones de obediencia desde el aspecto negativo. A diferencia del
espiritu positivo que se divide en extrinseco e intrinseco, se basa en el interés de
la persona la motivacion intrinseca, mostrando un papel mas activo para obtener
las metas e ideales, la motivacion extrinseca tiene en cuenta motivadores
externos, como los beneficios que ofrece la actividad realizada, es decir que
representa un medio para lograr una meta y no la meta.

La metodologia usada es de corte cualitativo, es un estudio de caso que
permite profundizar la investigacion, se contdé con una muestra de 18
colaboradores mujeres y 13 colaboradores varones. Los resultados sefialaron que
la motivacién se cumplié en mujeres (0.86, 0.63, 0.58, 0.50) y en varones (0.88,
0.63, 0.47). Ambos géneros no reciben acciones que estimulen y/o refuercen la
motivacion, se encuentran desmotivados han perdido el entusiasmo, la

disposicion y la energia para llevar a cabo un trabajo con calidad.

Palabras clave: motivacion intrinseca, motivaciéon extrinseca, motivacion

negativa



Abstract

The impact that the pandemic has caused has generated negative effects on
health personnel such as a decrease in motivation, resulting in poor performance
to fulfill their assigned activities and functions. Due to this great problem, the main
objective of this thesis is to reveal how it is Motivation according to gender after
the pandemic in the health personnel of a Health Center, motivation is classified
as positive and negative, through punishments the person is forced to perform
obedience actions from the negative aspect. Unlike the positive spirit, which is
divided into extrinsic and intrinsic, intrinsic motivation is based on the person's
interest, showing a more active role to obtain goals and ideals, extrinsic motivation
takes into account external motivators, such as the benefits that It offers the
activity carried out, that is, it represents a means to achieve a goal and not the
goal.

The methodology used is qualitative, it is a case study that allows for further
investigation, there was a sample of 18 female collaborators and 13 male
collaborators. The results indicated that the motivation was fulfilled in women
(0.86, 0.63, 0.58, 0.50) and in men (0.88, 0.63, 0.47). Both genders do not receive
actions that stimulate and/or reinforce motivation, they are unmotivated and have

lost the enthusiasm, willingness and energy to carry out quality work.

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, negative motivation



. INTRODUCCION

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la pandemia ha
generado en estos dos afos, en los establecimientos de salud, aspectos
negativos referentes al clima laboral, productividad, actitud y motivacién mas del
31% de los trabajadores realizan sus labores diarias en tiempos de pandemia de
manera desmotivada al no recibir un reconocimiento por sus actividades en los
centros de salud. La propagacion del COVID-19 ha requerido que el personal
médico esté plenamente motivado para desempefar bien sus funciones y poder
compensar la dolorosa realidad que ha tenido que afrontar a lo largo del tiempo
como consecuencia del creciente numero de contagios. Largas horas de
hospitalizacion que tuvieron que pasar para contrarrestar la creciente mortalidad
de la poblacién infectada, estudios muestran que mas del 15% de los trabajadores
sanitarios estan insatisfechos con los logros alcanzados en su ambito laboral
porque no soélo han perdido autonomia en su trabajo, si no también se han
dedicado Unicamente a cumplir estrictas 6rdenes para combatir la pandemia,
también nos muestra que el 34% ha causado dafios importantes en su
comportamiento en lo personal y laboral (Salazar y Bello, 2021).

En el plano internacional, Se necesita tener una estructura que sea
acompafada de estrategias de motivacion para mejorar la condicion de
comodidad, distribuyendo el tiempo en distintas areas administrativas con el
objetivo de compensar la inadecuada calidad del trabajo (Sudiardhita et al., 2018).
El 54,80% de los profesionales desmotivados logran un desempefio deficiente y
evidencian un burnout importante (Ruiz et al., 2021). Las largas jornadas
laborales, la asignacion de tareas adicionales y lo mas importante, los riesgos que
enfrentan los trabajadores de la salud han provocado que experimenten
desmotivacion respecto al desarrollo de sus actividades (Delgado et al., 2020). En
algunas empresas los empleados tienen poca motivacion por su trabajo, el
personal al experimentar dificultad laboral genera perjuicio en los trabajadores de
la institucién; provocando que se abuse a pacientes y/o pérdida de trabajo y
puede llevar a malas relaciones con sus superiores, con otros comparieros, asi

como con las personas que reciben sus servicios.



Las entidades del sector publico en nuestro pais se caracterizan por tener
estrictos protocolos de trabajo establecidos, que no son monitoreados
continuamente. Sin embargo, el incumplimiento grave podra dar lugar a una
situacion procesal administrativa que culminard en suspension y despido del
trabajo asignado. En este caso, se han definido funciones laborales, pero son
inadecuadas para las condiciones del contexto laboral. A nivel local en lo que
respecta a la Direccion de la Red Integrada de Salud de Lima Sur, como
organismo de gestion publica de la jurisdiccion al cual pertenece el Centro de
Salud donde se desarrollara el estudio, debe disefiar y promover estrategias
adecuadas que no soélo permitan las responsabilidades funcionales teniendo la
finalidad de promover y disefiar adecuadamente la responsabilidad de funciones,
abarcando la condicion motivacional del trabajador. Siendo esencial las metas
propuestas por la organizacion, generando el aumento de recursos para mejorar
la calidad y el compromiso con el trabajador (Ritz, Brewer y Neumann, 2016;
Mushira, 2011). En las instituciones se debe elaborar actividades que permitan
motivar a los trabajadores, un trabajador motivado en la realizacibn de sus
actividades brindara buenos beneficios para €l y para la organizacion, y esto le
ayudara a llevarse bien con sus compafieros.

Ante esta situacion, se formula el problema ¢ Como esta la motivacion seguin
género luego de la pandemia en los trabajadores de un Centro de Salud de Lima,
20237, y especificas:

¢, COmo esta la motivacion intrinseca segun genero después de la pandemia

en los trabajadores de un Centro de Salud, Lima 20237

¢, Como esta la motivacion extrinseca segun genero después de la pandemia

en los trabajadores de un Centro de Salud, Lima 20237

¢,COmo esta la motivacion negativa segun genero después de la pandemia

en los trabajadores de un Centro de Salud, Lima 2023?

Este estudio cuenta con el siguiente objetivo general: Revelar como esta la
motivacion segun genero después de la pandemia en los trabajadores de un
Centro de Salud, Lima 2023, y los problemas especificos se formularon por cada
una de las subcategorias definidas en los problemas especificos: motivacion

intrinseca, motivacion extrinseca, motivacién negativa.



La investigacion evalla la variable motivacion, diferenciandolas en funcion
del género, debido a la afectacion que produjo la pandemia de COVID-19, en el
personal de salud por la falta de estrategias de motivacion, lo que provocé un
desequilibrio en su trabajo y en su ambiente laboral, aunado a que no existen
instituciones de apoyo o érganos administrativos que puedan contrarrestar esto y
mantener la calidad del servicio.

Segun la base tedrica, el estudio abarca la motivacion, diferenciandola en
funcién del género, para determinar qué acciones y/o estrategias motivacionales
de género se deben implementar para incrementar, fortalecer y aumentar los
objetivos profesionales y la recomendacion, quedando demostrado la efectividad
gue permite satisfacer la necesidad del paciente o usuario del Centro Médico Villa
El Salvador.

Desde una base practica, esta investigacion puede ser una base para
futuras investigaciones relacionadas con las variables de investigacion, que tiene
como objetivo aumentar la motivacion laboral de los trabajadores de la salud a
través de la estimulacibn positiva en su entorno laboral. Ademds, esta
investigacion se puede utilizar para desarrollar un enfoque investigativo, aplicando
estrategias para generar un aumento del desempefo laboral a través de la
motivacion.

En términos de fundamentos metodoldgicos, la aplicacién de fichas que
permitira demostrar a través de los datos recolectados la calidad de preguntas

aplicadas.



ll.  MARCO TEORICO

ANTECEDENTES NACIONALES

Paredes R. (2022) en su tesis aplicada en una Red de Salud de Amazonas
tuvo por objetivo relacionar las variables de estudio, motivaciéon y desempefio
laboral, usando metodologia no experimental, debido a que las variables
analizadas no han sido alteradas. Ademas, se utilizé un disefio correlacional para
identificar frecuencias entre variables al utilizar herramientas especificas para la
obtencion de la informacion y generar un analisis cruzado, sin tomar el tiempo
como una variable mas de estudio, las conclusiones a las que se arrib6, entre
otras: existiendo significancia entre la motivacion y desempefio laboral. cuyo valor
de correlacion fue de 0.605, donde se confirmd la existencia de la hipotesis

alternativa con una calificacién de significancia de 0.000.

Alvarado, L. (2021), en su tesis aplicada en la IEP, Chaclacayo 2021. Tuvo
por objetivo analizar como es la motivacidn laboral en la institucion aplicando un
enfoque cualitativo, metodologia no experimental, inductivo cuya muestra esta
conformada por el director y docentes. Concluyéndose, los educadores se
encuentran motivados debido a que tiene interés de vocacion hacia los

estudiantes.

Anaya, G. (2021), en su tesis aplicada en un hospital de Chiclayo, tuvo por
objetivo determinar la relacién entre las variables de estudio, motivacion laboral y
desempefio, Metodologia, basico, descriptivo no experimental, transversal.
Muestra conformada por 120 trabajadores. Concluyo, la relacién entre motivacion
laboral y desempefio laboral, fue indirecta y significativa, es decir ante una
disminucién de la motivacion laboral, el desempefio disminuira, llegandose a

determinar que el nivel presente de la motivacion laboral es el bajo.

Chavez, F. (2020), en su tesis aplicada en el servicio publico del Municipio
del Callao. Tuvo por objetivo el andlisis de factores motivacionales en el trabajo
municipal. Metodologia, estudio cualitativo, disefio de fendmenos, analitico.
Concluyéndose, el personal que labora en la municipalidad se encuentra
identificado por recibir apoyo de su municipio y comunidad, gestion institucional



relevante, ademas, existe una importante diversidad de percepciones por parte de

los empleados respecto a la motivacion laboral.

Bernales, M. (2020), en su tesis aplicada en el Hospital Rebagliati. Tuvo
por objetivo determinar la relacién entre las variables de estudio motivacion y
desemperio laboral. Metodologia, hipotético deductivo, descriptivo y cuantitativo.
Muestra conformada por 70 trabajadores. Resultados, se obtuvo un nivel de
correlacion positivo (Rs=,73). Concluyéndose que, a mayor motivacion laboral,

mejora el desempefio de los trabajadores.
ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Chacon A. (2022) Costa Rica, en su tesis aplicada en el colegio Teresiano.
Tuvo por objetivo analizar la influencia de los métodos de comunicacion
desarrollados por el CTSEO en la motivacion y el desempefio laboral del personal
docente de primaria. Metodologia, tematico y cualitativo. Concluyéndose, entre
otras, que la comunicacion presencial, autdbnoma, fluida y libre propicia la
motivacion en los docentes de primaria, generando confianza en los docentes,
reafirmando una motivacion extrinseca. Sin embargo, la Direccién también
establece que la motivacion de parte de los docentes en la institucion es
intrinseca; es decir, que se crea a partir de su mismo esfuerzo.

Meneses C. (2022) Ecuador, en su tesis aplicada en Guayaquil. Tuvo por
objetivo analizar la influencia de la variable clima laboral en la motivacién.
Metodologia, cuantitativo, descriptivo, deductivo. se identificé las caracteristicas y
fenbmenos a través del analisis de los factores en la organizacion.
Concluyéndose que, los factores intervinientes son importantes en la motivacion
de los trabajadores para generar un servicio de calidad ante los clientes.

Medina, R. (2020) Ecuador, en su tesis aplicada en la institucion
ALITECNO S.A. Tuvo por objetivo relacionar la influencia de la variable
motivacion con en el desempefio. Metodologia, cualitativo. Resultado, género la
expectativa en tanto a la habilidad técnica, motivacion extrinseca e intrinseca
referente su productividad. Concluyéndose, que la motivacion personal es
importante para incrementar el desempefio laboral en la empresa, utilizando

politicas y estrategias innovadoras.



BASES TEORICAS

Jiménez (2009), el comportamiento del individuo se basa en los conceptos
motivacionales, fundamentado en el desempefio que tiene la organizacion.

Villena (2011), una conferencia realizada para estudiantes el 8 de agosto
de 2011 sobre “ser un profesional proactivo implica la promocion constante”,
menciono la motivacion adecuada es considerado el punto fundamental y
trascendental de la productividad, trasciende en el actuar del individuo hacia el
mundo profesional.

Asimismo, el articulo sobre motivacion personal en Prensa Libre (2011)
plantea que la motivacion personal debe ser un juicio consistente que haga que
las personas tengan confianza en si mismas. Por ello, asegura eficacia y
positividad en tu entorno diario. Es decir, el individuo necesita estar motivado para
continuar con su vida. Perturba todos los aspectos de la vida y es esencial para
llevarse bien con todos, permite generar el crecimiento social para lograr todos los
objetivos.

Segun Suarez, manifiesta en su articulo (2012); para obtener mejores
resultados en la productividad es esencial que las empresas de servicios inviertan
en estrategias para motivar, basandose en generar ambientes agradables.
Obteniendo ambientes animados para generar productividad y eficacia. Aquellas
empresas que tienen limitacion en los recursos demandan de técnicas de
motivacion en el trabajo que favorezca el desarrollo profesional y personal. En
empresas con numerosos empleados y recursos mas generosos, la cuestion se
ve desde una perspectiva diferente, la motivacion se enmarcaba en la palabra
“bienestar”, pero estaba dirigida no solo a los empleados, sino también al grupo
familiar.

Pérez (2012), en el articulo “Motivacion” disponible en el periodico, realizo
un seminario para motivar a los miembros del gobierno, brindandoles, al gabinete,
un seminario para mejorar la motivacion. Recibiendo consejos ejemplares en
donde surge la necesidad motivacional para realizar un mejor desempefio en sus
actividades y enfocarse mas en sus obligaciones laborales, también se refirio a

los resultados inmediatos de cada servicio realizado individualmente.



Gbomez (2013), realiz6 un congreso motivacional en la gestion del talento
humano, en donde se enfoca que las personas no tienen que ser motivadas, ellos
mismos deben encontrar la adherencia a la motivacion, diversos autores suscitan
esta accion, como esencia del individuo que hace lo que desea porque recibe una

motivacion intrinseca siendo diferente si lo realiza por conveniencia.

MARCO CONCEPTUAL
Teorias y conceptos de la motivacion

La motivacion esta relacionada con aspectos individuales y socioculturales
y esta presente en todos los ambitos de la existencia humana es por ello que para
el presente trabajo de investigacion se toma en cuenta, principalmente los
conceptos vertidos lineas abajo.

La motivacion abarca disciplinas cientificas, caracteristicas y aspectos
intervinientes que direccionan el comportamiento humano, entre las cuales
podemos mencionar el afectivo, inconsciente, filoséfico, psicologico, que genera el
comportamiento del ser humano para brindarle direccién y fuerza.

Estos se clasifican en positivos y negativos.

A través de los castigos la persona es obligada a realizar acciones de
obediencia desde el aspecto negativo. A diferencia del espiritu positivo que utiliza
el desarrollo espiritual, es asi que los autores lo dividen en extrinseco e intrinseco
(Leonor, 1997).

Se basa en el interés de la persona la motivacion intrinseca, mostrando un
papel mas activo para obtener las metas, objetivos e ideales.

La motivacion extrinseca tiene en cuenta motivadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, es decir que representa un medio
para lograr una meta y no la meta.

Existe una discusion del efecto que genera obtener una recompensa de
exterior o interior, las recompensas externas tienen una influencia negativa sobre
la motivacion intrinseca.

La primera recomendacion apunta a no ofrecer recompensas basadas en el
desarrollo de trabajos por la implicancia de tomar decisiones complejas,
generando la reduccion de recompensas externas que sean influenciadas dentro

del ambiente laboral debido a la motivacion generada internamente.



Para obtener un mejor desempefio, las empresas deben plasmar
estrategias que permitan mejorar la motivacién intrinseca desde el salario
igualitario.

En las empresas existe la disminucion de la motivacion intrinseca debido a
que son controlados a través de los incentivos, siendo diferente el aumento de
motivacion por brindar informacion relevante de la situaciéon de las empresas
externas.

En Cuba, Gonzales (1982) Indicé “proceso psiquico que se encuentra en
una constante integracion y transformacion, basado por aquellas conductas
intensas a consecuencia de satisfacer la necesidad” y otros, por ejemplo,
Gonzéles y Mitjans (1989): “el animo del individuo no es aquella que se encuentra
reducida por la motivacién del ser humano, esto se da por el aspecto individual y

sociocultural que genera los ambitos existenciales del ser humano.

Teoria de la jerarquia de las necesidades.

Abraham Maslow (1908-1970) Arana, (2005) se basa en el disefio
piramidal, en donde el ego estd por encima de la necesidad béasica de las
personas por generar la supervivencia laboral o realizaciéon personal que cubra
sus necesidades. La necesidad se encuentra jerarquizada y estipulado por reglas

segun Maslow:

» Cuando se satisface la insuficiencia de un nivel particular de la jerarquia, el
objetivo se dirige a satisfacer las necesidades del nivel seguidamente superior, lo
gue se torna motivador.

* No todos llegan a alcanzar la cima de la jerarquia de la necesidad.

 La necesidad genera satisfacciones o insatisfacciones por no ser resueltas.

El beneficio practico del enfoque de Maslow para la accién de liderazgo
reside en el hecho de que una de las labores mas exigentes del gerente es influir
en el comportamiento de las personas que dirige, puede tomar el portante del
conocimiento de necesidades relativamente insatisfechas y traducirlas en

realidad, utilizando el "apalancamiento de la motivacion”



Modelo de tres necesidades

Hacia 1950, David McClelland (Hirschfeldt, 2003) indicé que las personas
son encaminadas en la vida en base a la motivacién, logro y poder para alcanzar
los éxitos en diversos paises en donde predomina la motivacion por el
desempeiio del directivo.
« El éxito laboral esta por encima de los incentivos.
» El desempefio se vuelve mas exigente por la misma necesidad.
» Necesitan informacion periédica sobre su desempefio.
« Se fijan objetivos moderadamente dificiles y evitando roles sencillos.
La motivacion afiliativa es el deseo de disfrutar del aprecio y reconocimiento de
los demas.
* Batalla su amistad.
» Busca la colaboracion en areas competitivas.
» Busqueda de afecto a través del esfuerzo.
La probabilidad de obtener el éxito genera mayor esfuerzo en las personas:
« Son competitivos para obtener un mejor estatus.
* El prestigio esta por encima del desempefio.
 Para obtener sus fines manipular y controlar a los demas.
* Integran los grupos para alcanzar las metas y objetivos
El tipo de motivacibn predominante predispone a la persona a fijarse
determinadas metas. Un individuo dominado por la motivacion de logro instaura
constantemente nuevos objetivos y se esfuerza por perfeccionar su desempefio
para poder alcanzarlas.
Teoria de la satisfaccion de necesidades de Clayton Alderfer

Entre 1969 y 1970 Alderfer indicé la teoria ERG, que establece el
crecimiento, existencia y relacion, siendo semejante que Maslow, estableciendo
las necesidades por jerarquia, sin llegar a tener la misma reflexion que el autor.
- La necesidad es agrupado por categorias, por su crecimiento personal,
necesidad existencial y de relacion.
- La frustracion por lograr la necesidad superior es real; es asi que Alderfer indica
los momentos y circunstancias que tiene el individuo al cubrir una necesidad

ascienden o descienden por su jerarquia al no tener una estabilidad permanente.



La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (Arana, 2005)

La teoria de los dos factores dispuesto al final de los afios 50 afirma que
los bajos niveles de necesidades, incluidos los salarios, no necesariamente
conducen a una mayor productividad. Segln su propuesta teérica, existen dos
factores que intervienen son el factor higiénico y motivacional.

El primero evita la insatisfaccion, proporcionan un ambiente neutral para los
trabajadores” (Hirschfeldt, 2003:2). Lopez (2005:5) se refiere a que Herzberg “no
estuvo conforme con la equivalencia del salario y seguridad para cubrir una
necesidad fisioldgica y tener una vida digna”.

Segun la propia opinion de Maslow, estas cosas son necesidades
importantes para obtener un mayor nivel de jerarquia”.

Tradicionalmente, los factores de higiene son factores asociados a la
motivacion laboral; sin embargo, actualmente hay datos suficientes para apoyar
diversos factores positivos, evitando insatisfacciones y no siendo mantenidas en
el largo plazo.

El factor higiénico cuando se da en distintos lugares genera insatisfaccion y
es perjudicial.

La filosofia del enriqguecimiento laboral tiene como objetivo aumentar el
nivel de control, planificaciéon, ejecucién y evaluacién del empleado sobre su
trabajo.

- Crear grupos de trabajo naturales encaminados a conseguir que se realicen
tareas en donde el personal se sienta identificado de una manera responsable.

- Combina tareas. Las tareas parcialmente realizadas deben combinarse en un
modulo de trabajo nuevo y mas completo, genera el aumento e identidad de
habilidades por las tareas ejercidas.

- El cliente se siente satisfecho porgue encuentra un ambiente responsable,
manteniendo una relacion directa con el trabajador, valorando el desempefio
sistematico.

- Genera el cierre de la brecha, control y promocién de la autonomia del
empleado.

- El objetivo es empleado en una constante supervision de manera sistematica.

Se recurre a los distintos medios para obtener los objetivos.
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Para poder alcanzar los objetivos en las empresas, el empleado tiene que
estar motivado y poder lograr su desarrollo (Arana, 2005:1). La organizacion
observa el compromiso de los trabajadores, sabiendo que no pueden controlarse
ellos mismos, estableciendo herramientas que contribuyan al esfuerzo a través de
logros enfatizados.

Se ha confirmado los citado por los autores, la importancia de la vida del
trabajador en su centro de operaciones y cobran relevancia universal.

Los trabajadores se encuentran motivados, debido a que disfruta y se
sienten felices por la labor que desempefia. Surgiendo las siguientes
interrogantes:

¢, Qué necesidad tiene los empleados para encontrarse motivados y trabajar
en equipo?, Una persona motivada dentro del ambiente laboral u organizacion,
seguida por una amplia gama de aspiracion, siendo la mas importante la
realizacion personal y la adquisicidn monetaria, siendo referido por Maslow.

En 1700 desde Europa surge la motivacion laboral, siendo obligatoria por
los directivos en gestionar la motivacion, sin que otras variables sean ignoradas
en el aspecto funcional o productivo de la empresa.

Los recursos humanos presentan grandes retos en las proximas décadas:
aumentar la productividad de los empleados, reducir costes y procesos
innecesarios, mejorar los conocimientos y técnicas del personal, aumentar la
moral y aumentar la motivacion.

Estos nuevos desafios no pueden mantenerse alejados de un empleado
gue tiene valores diferentes, aquel empleado que asume la lealtad con su jefe,
procede y cumplen las reglas que se le dispone, deseando alcanzar los objetivos.
Queda demostrado que la participaciéon en las decisiones, genera intereses y en
donde la autoridad con estructura corporativa se vuelve menos rigida.

El liderazgo por autoridad deja paso al liderazgo por motivacion, metas y
equipo de trabajo.

Los empleados tienen que estar motivado, es tarea de los gerentes
planificar diversos aspectos (Hirschfeldt, 2003):

» Confiar y elogiar si es necesario.
* Para lograr un beneficio laboral tiene que haber espiritu de equipo.
* Identificar las pretensiones de la empresa.
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 Las tareas asignadas son atendidas por la integracion mental y emocional del
grupo activo en la toma de decisiones.

Las estrategias propuestas para incrementar la motivacion laboral son
variadas, por lo que también podemos mencionar la mejora de las condiciones de
trabajo (factores higiénicos), adaptacion persona-laboral, reconocimiento del
trabajo realizado, evaluacion del desempefio laboral, establecimiento de fijacion
de objetivos en forma de evaluaciones periddicas.

Para alcanzar las metas los superiores y subordinados hacen una revisiéon
sistematica en un periodo de tiempo, aclarando y analizando el cumplimiento en
base a los requisitos (donde la gente sabe qué esperar) de estas cosas y las
consecuencias de no hacerlo.

Hacerlos correctamente), desarrollar compromisos que posibilite la
integracion de los empleados y la organizacion, cubriendo necesidades y que se
sienta respaldado en base a la prosperidad y el avance motivacional con los
aportes a través de la obra misma.

El dinero también se utiliza como recompensa e incentivo porque se
considera “siendo obvia la motivacion extrinseca” (Gutiérrez, 1997).

Se ha demostrado que existe diversas necesidades en el ambiente laboral,
se encuentra por encima del aspecto econdmico, es asi que la necesidad
econOmica en algunos casos se encuentra satisfecho y lo hacen por trabajo. Un
especialista busca la integracion de su gente con la realizacion para entablar el
empoderamiento, aumentando el compromiso y la confianza laboral, siendo:
participativo, validado.

- Validacién: respeto al trabajador, crecimiento, satisfaccion ante diversas
habilidades.

- Informacion: tener conocimiento del porqué se realizan las cosas, brindando
informacion certera a la empresa.

- Participacion: los trabajos que realizan los empleados son monitoreados.

La clave es explorar estas motivaciones para establecer un entorno en el
que los individuos quieran trabajar y sentirse tratadas como personas cuyas

organizaciones tengan en cuenta sus necesidades.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefo de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion.

La investigacion es cualitativa debido a que se establece hechos y
fendmenos del estudio, mediante el uso de herramientas para revelar, triangular y
explicar acciones especificas 0 Unicas para dar a conocer la explicacion de
aguellos fendmenos, y tener conocimiento a donde nos desplazamos.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 358). Establece el estudio subjetivo a
través de la informacion recabada que determina el tipo de observacion;
estableciendo el abordaje de textos, entrevistas y casos de experiencias
personales (Hernandez et al., 2014).

Este estudio segun su finalidad es aplicada, debido a que brinda respuestas
amplias para fortalecer el conocimiento del entorno (Sanchez, Reyes y Mejia,
2018). EIl objetivo es profundizar y ampliar el conocimiento cientifico sobre la

motivacion laboral de los trabajadores del sector salud.

3.1.2 Disefio de investigacion

Es no experimental, basado en lo inductivo, permitiendo utilizar el
razonamiento desde lo particular para llegar a la conclusion general (Cegarra,
2012).

Es un estudio de caso que permite profundizar la busqueda de detalles y
caracteristicas del comportamiento de una persona, resaltando las interacciones
dentro del entorno reforzando las preguntas como, por que, de qué manera o

explique (Jiménez y Comet, 2016)

3.2 Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

Considerando todos los conceptos vertidos en el presente estudio de
investigacion, se incluyé una categoria a priori denominada motivacion, esta a su
vez se desprende en tres subcategorias las cuales son: motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca y motivacion negativa, cada uno de los cuales cuenta con
sus respectivos coédigos, haciendo un total de 15 codigos que generaran 15

preguntas, tal y como se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1.

Tabla de categorizacion

Categoria Subcategorias Cédigo
Compromiso
Motivacion Interés
intrinseca Autorrealizacion

Satisfaccion

Clima laboral
Respeto
Afiliacion
Motivacion laboral Motivacion Infraestructura

extrinseca Seguridad
Reconocimiento
Incentivos
Salario

Sanciones
Motivacion negativa  Agresividad

Amenaza

Nota. Elaboracion propia
En el anexo 1 se expone la tabla de categorizacion que contiene la
categoria, las subcategorias, y los cédigos del cual se desprende las entrevistas a

profundidad de pauta semiestructurada.

3.3 Escenario de estudio

El escenario para el presente trabajo de investigacion es un centro de salud
de la jurisdiccion de la Red Integrada de Salud (RIS) de Villa el Salvador quien
ademas es una de las 6 RIS que pertenecen a la Direccion de Redes Integradas
de Salud (DIRIS) de Lima Sur, el Centro de Salud en mencién es una entidad
publica que se ubica en el distrito en mencion, pertenece al primer nivel de
atencion y es uno de los establecimientos de salud mas concurridos por la
poblacién, alberga un gran grupo de trabajadores de la salud entre administrativos
y personal profesional asistencial que se dedican a la prestacion de servicios de

salud.

14



3.4 Participantes

La muestra de estudio se obtuvo de manera intencional no probabilistica, se
incluy6é criterios de inclusion y exclusién, siendo considerados todos los
profesionales de la salud del Centro de Salud, que tienen un vinculo formal y
estable con la institucion, de preferencia nombrados, con mayor numero de afos
de antigiedad, se eligi6 a 13 trabajadores masculinos y a 18 trabajadores
femeninos por lo menos 1 o 2 de cada profesion de la salud y a los que tienen
mas de 5 afos de experiencia.

Tabla 2.

Tabla de participantes.

. Area Lo : L L .
Genero Cantidad . Criterios de inclusion Criterios de exclusion
involucrada
. Experiencia mayor a 5 Experiencia menor a 5
. Consultorios _» ~
Femeninos 18 anos afos
(mujeres) .. Nombrada ley 276, o Contrato por servicios
emergencia
contratada CAS no personales
. Experiencia mayor a 5 Experiencia menor a 5
. Consultorios ~
Masculinos 13 afios afos
(varones) . Nombrado ley 276, o Contrato por servicios
emergencia
contratado CAS no personales

Nota. Elaboracion propia

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada para el presente estudio es la entrevista, por su
importancia para recabar la informacion a través de la conversacion, en la
investigacion cualitativa, es definido por qué recaba informacién en base a la
interacciéon de los individuos, abarcando preguntas y obteniendo respuestas que
asume el entrevistado (Taylor y Bogdan, 2012).

El instrumento utilizado fue la matriz de entrevista (guion de preguntas de la
entrevista) que contienen 15 preguntas neutras, abiertas, elaboradas para
profundizar la investigacion y que estan vinculadas a tres subcategorias y estas a
su vez estan ligadas a los cédigos validados por 3 expertos.

Este procedimiento ha permitido obtener la percepcion profesional de los
trabajadores del sector salud, siendo desarrollados profundamente desde el

andlisis cualitativo, utilizando herramientas que permiten la extraccion digital y
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fisica para obtener la informacion y direccionar el planteamiento de las preguntas

de acuerdo a su categoria.

3.6 Procedimientos

Se realizo la creacidon de la entrevista en base a indicadores y categorias,
para su coherencia y relevancia del instrumento ha sido verificado por los
responsables metoddlogos (juicio de expertos) ademas se registr6 toda la
informacion de los profesionales participantes quienes suscribieron, la entrevista,
en el formulario de consentimiento informado emitido por la Universidad César
Vallejo y con los permisos respectivos fue aplicado en la institucion que presta
servicios de salud publico. La aplicacion fue de forma directa en base a la
entrevista personal o video llamada, se registré en la plataforma virtual. La
informacion fue ingresada en el software Atlas Ti para procesarla. Finalmente, los
datos de las entrevistas fueron codificados y triangulados para obtener nimeros y

redes segun el objetivo.

3.7 Rigor cientifico

Para el presente estudio se utilizé la credibilidad de los entrevistados, dado
que el instrumento de recoleccion de datos fue validado por juicio de expertos.
Igualmente, se aplicaron los criterios de credibilidad y la transferibilidad, dado que
se ha documentado toda la investigacion y se han mostrado los resultados de
manera clara y coherente (Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo, 2012), a su vez la
presente investigacion puede dar paso a indagaciones y revisiones por parte de
otros investigadores para ser reconocida como creible, dando paso a la validez y
confiabilidad, demostrando pruebas tangibles de los resultados del estudio (Arias
y Giraldo, 2011).

3.8 Método de analisis de datos

La informacién recogida se analiz6 empleando la triangulacion, que consiste
en combinar distintos datos, fuentes, métodos y teorias en relacibn a un
argumento de utilidad, de esta manera, se lograra un mejor resultado (Okuda-
Gbomez-Restrepo 2005). En esta investigacion se triangularon los comentarios de
todos los profesionales de la salud de la institucion elegida, cruzando y
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contrastando sus percepciones o ideas 0 conocimientos mencionados para un
Optimo analisis de la motivacion; se considero los siguientes pasos
-se obtuvo la informacién a través de las entrevistas a profundidad
-se transcribi6 en Word las entrevistas se ordend y se ingres6 en el
programa
Asimismo, para el andlisis de la informacidn obtenida se aplicé los métodos:
- Método descriptivo que permitié obtener la Codificacion segun una légica
deductiva y el enraizamiento de dichos codigos.
- Método inferencial que permitié obtener el coeficiente de co-ocurrencias,
luego las redes semanticas que revelan las categorias a priori 0 posteriori.
Finalmente, para facilitar este analisis, se usara el programa Atlas Ti version
9, dado que permite codificar y relacionar la informacion recabada, para obtener

redes y figuras.

3.9 Aspectos éticos

La informacidon proporcionada por los participantes que trabajan en el
escenario de estudio es veraz, confiable. Se consideraron todos los permisos y
accesos a la informacion, tanto de la Universidad como del establecimiento de
salud, asi como los consentimientos de los sujetos y la institucién, respetandose
de esta manera los parametros establecidos por la asociacién respectiva.

Referentes a la credibilidad, confidencialidad y discrecionalidad.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados descriptivos
Tabla 3.

Tabla de enraizamiento de codigos en trabajadoras mujeres

Cadigo Enraizamiento
aplico mis conocimientos 34
se atiende con calidad 29
agredido y amenazado por los usuarios 27
la institucion no brinda facilidades 24
mutuo respeto con los compaferos 24
asumo responsabilidad 23
la institucion no incentiva ni motiva 21
no hay compafierismo 21
falta trabajo en equipo 18
adquiero nuevos conocimientos 13
existe conflictos interpersonales 13
gestién inadecuada 13
logre mis objetivos 13
reconocimiento por los usuarios 12
salario insuficiente, por el costo de vida 12
infraestructura obsoleta, falta mantenimiento 11
la institucion brinda facilidades 11
se trabaja en equipo 10

infraestructura deficiente, falta consultorios
falta adquirir nuevos conocimientos

no me he sentido amenazado(a)

conoce las sanciones escritas

ingresan delincuentes

recibe incentivos de forma general no individual
desconoce las sanciones

recibe incentivos de la instituciéon rectora
salario insuficiente, para el trabajo que realizamos
conoce las sanciones verbales

existe favoritismo

provee estabilidad econdémica

provee estabilidad laboral

aun no cumplo mis objetivos

conoce las sanciones con descuento

hay accidentes laborales

ambiente agresivo por la jefatura
infraestructura obsoleta, falta construir

no aplico todos los conocimientos adquiridos
reconocimiento con documento de felicitacion
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Figura 1.

Niveles de enraizamiento del total de codigos para las mujeres
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Nota. Respecto a los resultados descriptivos, la figura muestra un total de 38
coédigos para las mujeres, en ella se muestra que los que tienen mayor
enraizamiento son: aplico mis conocimientos con 34, se atiende con calidad con
29, agredido y amenazado por los usuarios con 27, la institucion no brinda

facilidades con 24, mutuo respeto con los comparfieros también con 24 asi
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sucesivamente, estos 5 primeros codigos estan relacionados con

subcategorias planteadas en el presente estudio.

Tabla 4.

Tabla de resultados de enraizamiento para los trabajadores varones

Caodigo

Enraizamiento

aplico mis conocimientos

mutuo respeto con los compafieros

la institucion no brinda facilidades

la institucion no incentiva ni motiva

logre mis objetivos

asumo responsabilidad

se atiende con calidad

agredido y amenazado por los usuarios
adquiero nuevos conocimientos

conoce las sanciones escritas

existe conflictos interpersonales

la institucion brinda facilidades
reconocimiento por los usuarios

no me he sentido amenazado(a)

salario insuficiente para el trabajo que realizamos
provee estabilidad laboral

recibe incentivos de la institucién rectora
aun no cumplo mis objetivos

no hay comparferismo

recibe incentivos de forma general no individual
se trabaja en equipo

falta trabajo en equipo

no aplico todos los conocimientos adquiridos
infraestructura obsoleta falta construir
infraestructura deficiente falta consultorios
infraestructura obsoleta falta mantenimiento
reconocimiento con felicitacion personal
conoce las sanciones verbales

hay accidentes laborales

provee estabilidad econdmica

salario insuficiente por el costo de vida
conoce las sanciones con descuento
desconoce las sanciones

gestion inadecuada

ingresan delincuentes

salario adecuado

30
27
17
16
16
14
12
11
10
10
10
10
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Figura 2

Niveles de enraizamiento del total de codigos para los varones
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Nota. Respecto a los resultados descriptivos, la figura muestra un total de 36

coédigos para los varones, en ella se muestra que los que tienen mayor

enraizamiento son: aplico mis conocimientos con 30, mutuo respeto por los

compaferos con 27, la institucion no brinda facilidades con 17, la institucion no

motiva ni incentiva con 16 y logre mis objetivos con 16, siendo estas los 5
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primeros y que a su vez estan relacionadas con las 3 subcategorias planteadas

en el presente estudio.

Resultados inferenciales
Tabla 5

Tabla de coeficientes de co-ocurrencia comparativo

. _ coeficiente coeficiente
Cddigo de co ocurrencias .
mujeres varones

recibe incentivos de la institucion rectora con recibe

_ _ o 0.86 0.88
incentivos de forma general no individual

falta trabajo en equipo con existe conflictos

_ 0.63 0.23
interpersonales

aplico mis conocimientos con se atiende con calidad 0.58 0.20
no hay comparferismo con falta trabajo en equipo 0.50 0.63
aplico mis conocimientos con asumo responsabilidad 0.36 0.47

Nota. En la tabla, se muestra los cédigos co-ocurrentes que tienen mayor grado
de asociacion (mayor a 0.45) tanto para el género femenino (mujeres) como para
el género masculino (varones), y ellas son: recibe incentivos de la institucion
rectora con recibe incentivos de forma general no individual 0.86 para mujeres y
0.88 para varones, codigo que esta estrechamente relacionado con el codigo
incentivo de la subcategoria motivacion extrinseca, esto nos indica que la
institucion no incentiva directamente a los trabajadores lo hace la institucion
rectora de manera grupal, seguida de falta trabajo en equipo con existe conflictos
interpersonales 0.63 para mujeres pero en varones esta co ocurrencia no es
significativa 0.23, las siguientes concurrencias son: aplico mis conocimientos con
se atiende con calidad 0.58 para las mujeres y para los varones no es
significativa; no hay compaferismo con falta trabajo en equipo 0.50 para las
mujeres y 0.63 para los varones, relacionados con la motivacion extrinseca e
intrinseca que muestra disminucion de la motivacion o desmotivacion en los
trabajadores, seguida de, aplico mis conocimientos con asumo responsabilidad
0.47 para los varones y 0.36 para las mujeres, relacionada con la subcategoria
motivacion intrinseca que muestra aumento de la motivacion de los trabajadores

por cumplir sus funciones.
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Figura 3

Coeficiente de co ocurrencia comparativos varones con mujeres

/ 0.88 36
0.90 -
0.80 -
0.70 - 0.63 0.63
0.58
0.60 - 50
= 0.47
0.50 -
36
0.40 -
0.30 - 0.23
0.20 -
0.10 -
0-00 T T T T 1
recibe falta trabajo en aplico mis no hay aplico mis
incentivos de la equipo con conocimientos compaiferismo conocimientos
institucion existe conflictos con se atiende con falta trabajo con asumo
rectora con interpersonales con calidad en equipo responsabilidad
recibe
incentivos de M coeficiente varones
forma general
no individual m coeficiente mujeres

Nota. Son 3 los coeficientes que tienen mayor co ocurrencia que superan el 0.45,
a saber 0.86, 0.63, 0.47, para los varones y 4 los coeficientes que superan el 0.45
en las mujeres a saber 0.86, 0.63, 0.58 y 0.50, esto muestra que las
subcategorias motivacion intrinseca y extrinseca estan siendo confirmadas, de
ellas, las 2 primeras demuestran disminucion de la motivacion generado por
ausencia de la dotacibn de incentivos de la misma institucion, no hay
compafierismo y la falta de trabajo en equipo en ambos géneros, y la tercera con
la co ocurrencia aplico mis conocimientos con se atiende con calidad en las
mujeres demuestra que hay muestra presencia de la motivacion intrinseca, mas
no en los varones que tiene un indice poco significativo (0.20), la aplicacion de los
conocimientos en el trabajo por los trabajadores mujeres conlleva a que ellas
atiendan con calidad fortaleciendo la motivacién intrinseca, en los varones esta
motivacion intrinseca en la tabla aparece en quinto lugar con la co ocurrencia de
aplico mis conocimientos con asumo responsabilidad con 047 que vendria a ser el

tercer lugar si solo se analiza la coocurrencia en varones.
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Redes semanticas para el género femenino (mujeres)

Figura 3

Red semantica de los coédigos recibe incentivos de forma general no individual

con recibe incentivos de la institucion rectora en mujeres.
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existe conflictos interpersonales falta trabajo en equipo ‘

Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia mayor (0.86) el cédigo recibe
incentivos de la institucion rectora no esta asociado con otros cédigos mientras
que el codigo recibe incentivos de forma general no individual muestra asociacion
con la institucién no incentiva ni motiva, mostrandonos que no existe acciones que
incrementen la motivacion de parte de la institucion hacia los trabajadores, lo que
se refuerza con la asociacion en el siguiente nivel con existe favoritismo, con
gestion inadecuada, pero también se demuestra que a pesar de que la institucion
no realiza acciones para motivar a los trabajadores si existe reconocimiento por
los usuarios de los servicios hacia el trabajador, esta falta de motivacién esta
también relacionado en el siguiente nivel de jerarquia con: no hay compafierismo,
existe conflictos interpersonales, falta trabajo en equipo, la institucién no brinda

facilidades etc.
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Figura 4

Mapa de redes de los cddigos falta trabajo en equipo con existe conflictos

interpersonales en mujeres.
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia siguiente (0.63) entre falta trabajo

I ambiente agresivo por la jefatura I no aplico todos los

en equipo con existe conflictos interpersonales ambos estan asociados en el
segundo nivel jerarquico con existe favoritismo que tiene mayor jerarquia, también
estan asociados en la misma jerarquia con: no hay compafierismo, gestion
inadecuada, desconoce las sanciones, existen conflictos interpersonales, la
institucion no brinda facilidades y finalmente con falta adquirir nuevos
conocimientos lo que demuestra que en la subcategoria motivacion extrinseca, la
institucion no realiza acciones para motivar a los trabajadores de la institucion,

reforzado con las asociaciones del siguiente nivel tal y como se muestra en la

figura.
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Figura 5

Mapa de redes de los cédigos aplico mis conocimientos con se atiende con
calidad en mujeres.
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia siguiente (0.63) entre aplico mis
conocimientos con se atiende con calidad ambos estan asociados en el tercer
nivel con la institucion no brinda facilidades que esta en el segundo nivel de
jerarquia, esto se explica porque a pesar de que los profesionales atienden
aplicando sus conocimientos para dar atencion de calidad la institucion no les
brinda facilidades, demuestra ademas que las subcategoria intrinseca relacionada
con las acciones propias del trabajador estan reforzando la motivacion que influye
directamente en el siguiente nivel de jerarquia con se trabaja en equipo, logre mis

objetivos, asumo responsabilidad y adquiero nuevos conocimientos.

Figura 6

Mapa de redes de los cdédigos no hay comparfierismo con falta trabajo en equipo

en mujeres
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia siguiente (0.50) entre no hay
comparierismo con falta trabajo en equipo, la motivacion intrinseca, asi como la
motivacion extrinseca demuestran disminucién de la categoria motivacién quienes
a su vez estan asociadas con existe favoritismo en el primer nivel jerarquico a su
vez con existen conflictos interpersonales y la institucién no brinda facilidades en
el cuarto nivel jerarquico fortaleciendo las acciones de disminucion de la

motivacion.
Figura 7

Red semantica de asociacion de la categoria motivaciéon en mujeres
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Nota. En la figura se muestra que en la categoria motivacion, el cédigo con mayor
enraizamiento (34) es aplico mis conocimientos que esta asociada al cédigo se
atiende con calidad (29) que también tiene alto enraizamiento, este par de
cbdigos que son de la subcategoria Motivacion intrinseca refuerzan la categoria
motivacion, ademas muestra los otros codigos con alto enraizamiento como son:
no hay companierismo (21) que esta asociado con el siguiente cédigo que también
tiene alto enraizamiento que es falta trabajo en equipo (18), asi como los otros
cbdigos existe conflictos interpersonales (13), recibe incentivos de forma general
no individual (7) y recibe incentivos de la institucion rectora (6) coédigos que
pertenecen a las subcategorias motivacion intrinseca y motivacion extrinseca y
que debilitan la categoria motivacion.

Redes semanticas para el género masculino (varones)

Figura 8

Mapa de redes de los cddigos recibe incentivos de forma general no individual

con recibe incentivos de la institucion rectora en varones.
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia mayor (0.86) el cédigo recibe
incentivos de forma general no individual no estd asociado con otros codigos
mientras que recibe incentivos de la institucion rectora esta asociada con la
institucion no incentiva ni motiva, esta a su vez, esta asociada en el siguiente nivel
jerarquico con gestion inadecuada y con reconocimiento por los usuarios
demostrandonos que existen acciones que disminuyen la motivacion por parte de
la institucion pero existe reconocimiento por los usuarios de los servicios de salud,
pero también debemos hacer énfasis que en caso de las mujeres que a pesar de
que la institucidon no incentiva ni motiva, la institucion brinda facilidades y esta
altima a su vez estimula la motivacion con acciones que aparecen asociadas en el

altimo nivel jerarquico.
Figura 9

Mapa de redes de los cbédigos no hay compafierismo con falta trabajo en equipo

en varones.
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia siguiente (0.63) entre falta trabajo
en equipo con no hay compafierismo, estos estan asociados con mutuo respeto
con los compaferos y la institucion no brinda facilidades respectivamente en el
siguiente nivel jerarquico, demostrando que no existe acciones gue incrementen
la motivacion, llama la atencién la asociacion entre las falta de trabajo en equipo
con mutuo respeto con los comparieros esto se explica en que a pesar de que no

hay trabajo en equipo los varones tienen mutuo respeto entre si y con los deméas
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trabajadores y no esta directamente relacionado a conflictos interpersonales, a
diferencia de las asociacion de la institucion no brinda facilidades en el siguiente

nivel esta mas asociado con acciones que reducen la motivacion tanto intrinseca

como extrinseca.
Figura 10

Mapa de redes de los

responsabilidad en varones.
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Nota. La figura muestra que en la co ocurrencia siguiente (0.47) entre aplico mis
conocimientos con asumo responsabilidad, ambos estdn asociados con la
institucion brinda facilidades en el primer nivel jerarquico con reconocimiento de
los usuarios en el ultimo nivel jerarquico de la figura los cuales representan a la

subcategoria motivacion intrinseca que incrementa la motivacién en el trabajador
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Figura 11

Red semantica de asociacion de la categoria motivacion en varones
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Nota. En la figura se muestra que en la categoria motivacion, el cédigo con mayor
enraizamiento (30) es aplico mis conocimientos que esta asociada al asumo
responsabilidad (14) que también tiene alto enraizamiento, este par de codigos
que son de la subcategoria Motivacion intrinseca refuerzan la categoria
motivacion, ademas muestra los otros cédigos con alto enraizamiento como son:
recibe incentivos de la institucion rectora (8) y recibe incentivos de forma general
no individual (7), no hay compaferismo (7) que esta asociado con el siguiente
codigo que también tiene alto enraizamiento que es falta trabajo en equipo (6),
codigos que pertenecen a las subcategorias motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca y que debilitan la categoria motivacion.
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Discusion

En relacién al estudio realizado por Paredes R. (2022) que concluyo que existe
una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral esta
conclusién no difiere con los resultados inferenciales obtenidos en la presente
investigacion, dado que, en el analisis de los cddigos de la subcategoria
motivacion intrinseca que obtuvo el tercer lugar tanto en el género masculino
(varones) como en el género femenino (mujeres) las co ocurrencia entre aplico
mis conocimientos y asumo responsabilidad se relacionan con se atiende con

calidad, siendo esta ultima es un indicador de desempefio laboral.

En relacion al estudio de Alvarado L. (2021) con la utilizacion del enfoque
cualitativo entre otras conclusiones presento que la motivacion laboral de los
docentes proviene principalmente de factores intrinsecos, ligados a la vocacion de
servicio y al interés de que los nifios aprendan y a la satisfaccion laboral. La
motivacion negativa tiene ninguna o poca intervencién sobre los docentes y la
motivacion extrinseca es débil, a excepcion del componente del clima
organizacional, resultados que semejan a los obtenidos por este estudio, en vista
de que los cédigos con mayor co ocurrencia muestran que las subcategorias
motivacion intrinseca y extrinseca no fortalecen la motivacion y la subcategoria
motivacion negativa no presenta codigos altos que muestren implicancia en la

motivacion.

En relacion a Anaya G. (2021) cuyos resultados muestran que el nivel presente de
la motivacion laboral es bajo, resultados que semejan a los obtenidos en el
presente estudio dado que el segundo y cuarto resultados de co ocurrencia en
mujeres, asi como el segundo resultado en varones muestran debilitamiento de la

categoria motivacion, asi como de la subcategoria motivacion extrinseca.

En relacion a Chavez F. (2020) que sustenta la tesis motivacién en el servicio
publico del callao para obtener el grado de doctor utilizando el enfoque cualitativo
concluye que existe una importante diversidad de percepciones por parte de los
empleados respecto a la motivacion laboral: seguridad laboral, condiciones
sociodemogréficas y ambientales de trabajo, vocacién de servicio a nivel publico,
etc. Gestion institucional relevante; Esto ha permitido que la mayoria de los
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colaboradores se sientan identificados y apoyados en sus respectivos roles
laborales dentro de la comunidad del Callao, estudio que difiere con los obtenidos
en el presente estudio cuyo resultado final es que no se realizan acciones para
fortalecer la motivacion tanto en las subcategorias intrinseca y extrinseca en

varones y en mujeres.

En relacion a Bernales M. (2020) que concluye que existe una relacion
significativa entre las variables “motivacion” y “desempefio laboral” esta
conclusidon no difiere con los resultados obtenidos en la presente investigacion,
dado que, en el analisis de los cddigos de la subcategoria motivacion intrinseca
gue obtuvo el tercer lugar tanto en varones como en mujeres las co ocurrencia
entre aplico mis conocimientos y asumo responsabilidad se relacionan con se

atiende con calidad, siendo esta ultima es un indicador de desempefio laboral.

En relacibn a Chacon A. (2022) que concluyo que la comunicacion que se
mantiene en el CTSEO propicia la motivacion en los docentes de primaria cuando
se realiza una comunicacion presencial, autbnoma, fluida y libre. Esto genera
confianza en los docentes, reafirmando una motivacion extrinseca. Sin embargo,
la Direccién también establece que la motivacién de parte de los docentes en el
CTSEO es intrinseca; es decir, que se crea a partir de su mismo esfuerzo,
resultados que difieren de los obtenidos en el presente estudio ya que la
institucion no realiza acciones para fortalecer la motivacion extrinseca ni la
motivacion intrinseca, concordando que el esfuerzo de cada trabajador permite

impulsar o fortalecer la motivacion intrinseca tanto en varones como en mujeres.

En relacion a Medina R. (2020) que sustenta la tesis incidencia de la motivacion
en el desempefio laboral en la organizacién ALITECNO utilizando la metodologia
cualitativa concluyé que la motivacion es un pilar fundamental en el desarrollo
laboral para motivar al personal, existe una estrecha correlacion entre la
motivacion y el desempefio laboral; y que se deben buscar procesos para
incrementar la motivacion dentro de la empresa, a través de nuevas estrategias y
politicas, resultados que semejan en sentido negativo a los obtenidos en el
presente estudio dado que las co ocurrencias con mayor indice muestran que la
institucion no realiza acciones para fortalecer la motivacion lo que se traduce en

conflictos interpersonales, falta de trabajo en equipo y falta de comparfierismo.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusion: con relacién al objetivo general esta se cumplié, los
trabajadores del género femenino (mujeres) (0.86, 0.63, 0.58, 0.50) asi como el
género masculino (varones) (0.88, 0.63, 0.47) si bien es cierto que el mayor indice
corresponde a aspectos positivos que mejoran la motivacion extrinseca, pero
€s0s aspectos no son realizados por la propia institucion, si no que son realizados
por la entidad rectora(MINSA) por lo tanto no tienen o no reciben acciones que
estimulen y/o refuercen la motivacion directamente, se encuentran desmotivados
han perdido el entusiasmo, la disposicion y la energia para llevar a cabo un
trabajo con calidad.

Segunda conclusion: con relacion al primer objetivo especifico la motivacion
intrinseca, esta se cumplid, aun prevalece en ambos géneros, mas en el género
femenino (0.58) que en el género masculino (047) lo que hace que los

trabajadores aun realicen acciones que permitan una atenciéon adecuada.

Tercera conclusidn: con relacion al segundo objetivo especifico la motivacion
extrinseca, esta se cumplid, la institucién no realiza acciones, tanto para el género
femenino (0.86, 0.63), asi como para el género masculino (0.88, 0.63) que
permitan reforzar la motivacién extrinseca, prevaleciendo la falta de provision de

incentivos de forma individual de la propia institucion.

Cuarta conclusion: con relacion al tercer objetivo especifico la motivacion
negativa esta ausente sobre los trabajadores del género masculino, asi como del
género femenino en el centro de salud, la institucion no realiza acciones que
obliguen a los trabajadores del centro de salud a realizar acciones de obediencia
desde el aspecto negativo a través de los castigos, pero si existe queja reiterativa
de los trabajadores de dicha institucién, por agresion y amenaza de parte de los

pacientes quienes usan los servicios de salud, conocidos como usuarios.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: en referencia a la primera conclusion deberé realizarse més estudios
sobre motivacion en el personal de salud para determinar el grado de motivacion,
ya que de ello depende la atencion con calidad a los usuarios de los servicios de
salud, trabajadores de la salud debidamente motivados desempefiaran mejor su
trabajo y ofreceran un mejor servicio, resolviendo adecuada y oportunamente los
problemas de salud de sus pacientes. ademas de realizarse mas estudios sobre
motivacion en trabajadores de salud debera profundizarse estos estudios desde
un enfoque mixto cualitativo cuantitativo, que permita ahondar mas en las
relaciones que existe entre los motivadores internos y externos hacia el logro de
las metas personales e institucionales y con ello a su vez brinde una atencién con

calidad.

Segunda: en referencia a la segunda conclusién, a pesar de que la motivacion
intrinseca aun permanece en la mayoria de los trabajadores de la salud, se hace
necesario que las instituciones prestadoras de servicios de salud pongan énfasis
en generar, facilitar y/o predisponer a los trabajadores de salud, para que tengan
un papel mas activo para obtener las metas, objetivos e ideales institucionales.

Tercera: en referencia a la tercera conclusion, las instituciones prestadoras de
salud deberan velar por reforzar la Motivacion extrinseca para lograr que el
personal de salud recupere el entusiasmo, la energia y la predisposicion para
hacer un trabajo de calidad, reforzar los motivadores externos para que estos a su

vez sean un medio para lograr una meta y no la meta.

Cuarta: en referencia a la cuarta conclusion, se recomienda a continuar evitando
acciones gue obliguen a los trabajadores del centro de salud a realizar acciones
de obediencia desde el aspecto negativo a través de los castigos, pero si se hace
necesario que se vigile mas los servicios 0 se realicen acciones que eviten la

agresion y/o amenaza hacia los trabajadores de salud de parte d ellos usuarios.
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ANEXOS

e Anexo. Tabla de categorizacion.

Categoria Subcategoria

Cadigos

Guion de preguntas de la
entrevista semiestructurada de
entrevistas

Motivacion
intrinseca

Compromiso

Interés

Autorrealizacion

Satisfaccion
laboral

¢ Se siente comprometido con
su trabajo? Explique por que

¢Su trabajo Despierta, interés
en Ud.? Explique como

,Se  siente  autorrealizado
dentro de la institucion?
cuénteme

.Se siente laboralmente
satisfecho? ¢de qué manera?

MOTIVACION Motivacion
extrinseca

Clima Laboral

Respeto

Afiliacion

Infraestructura

Seguridad

Reconocimiento

Incentivos

Salario

¢, Qué opina del clima laboral en
su institucion? Explique
¢cSiente que existe respeto
hacia Ud. en su trabajo?
Explique

¢ Se siente afiliado a su centro
de trabajo? Explique

¢Qué opinion tiene de la
infraestructura de su
institucion? explique

¢cSiente que su trabajo le
genera seguridad? Explique

JSiente reconocimiento en su
trabajo? De qué manera

¢Recibe incentivos por el
trabajo que realiza? De qué
manera
¢Qué opina del salario que
recibe de la institucion?
explique

Motivacion
negativa

Sanciones

Agresividad

Amenaza

¢,Cudles son las sanciones
laborales en la institucion?
Sustente su respuesta

¢ Considera que existe
ambiente agresivo en su
institucion? Explique por
guienes

¢Se ha sentido amenazado en
su trabajo? explique
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Gu

1.

2.

10

11.

12.

13.

14.

15.

Anexo. Instrumento de recoleccion de datos.

ion de Preguntas de la entrevista semi estructurada

¢ Se siente comprometido con su trabajo? Explique por que

¢,Su trabajo Despierta, interés en Ud.? Explique como

. ¢.Se siente autorrealizado dentro de la institucién? cuénteme

. ¢, Se siente laboralmente satisfecho? ¢de qué manera?

. ¢ Qué opina del clima laboral en su institucion? Explique

. ¢, Siente que existe respeto hacia Ud. en su trabajo? Explique

. ¢, Se siente afiliado a su centro de trabajo? Explique

. ¢ Qué opinion tiene de la infraestructura de su institucion? explique

. ¢, Siente que su trabajo le genera seguridad? Explique

. ¢, Siente reconocimiento en su trabajo? De qué manera
¢, Recibe incentivos por el trabajo que realiza? De qué manera

¢, Qué opina del salario que recibe de la instituciéon? explique

¢.,Cuales son las sanciones laborales en la institucion? Sustente su

respuesta

¢ Considera que existe ambiente agresivo en su instituciéon? Explique por

guienes

¢, Se ha sentido amenazado en su trabajo? explique
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Anexo: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estudio de caso sobre la contratacién de régimen
especial en un organismo regulador de Lima, 2023. Investigador (a) (es): Salinas
Escobar Enrique.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estudio de caso sobre la
contratacion de régimen especial en un organismo regulador de Lima, 2023", cuyo
objetivo es: Analizar como es el proceso de contratacién de régimen especial en un
organismo regulador de Lima, 2023.

Esta investigacidon es desarrollada por estudiantes de posgrado del Programa
Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del
campus San Juan de Lurigancho — Lima, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la institucion Organismo Supervisor de la
Inversion en Energia y Mineria.

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Segun la OECD la contrataciéon publica representa significativas cantidades de
dinero de los contribuyentes que son aproximadamente el 12% del Producto Bruto
Interno (PBI) y el 29% del gasto publico en las naciones miembros de la OCDE. Por
necesidades sociales, econdmicas o tecnoldgicas u otra indole se cuentan con
regimenes especiales de contratacidn publica, las cuales tienen sus propias reglas,
procedimientos y formalidades otorgadas por una norma con el mismo rango
constitucional, lo que significa que se encuentran fuera del ambito de la aplicacién
de la contratacién publica regular o general.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigaciéon se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Estudio de caso sobre
la contratacion de régimen especial en un organismo regulador de Lima,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizara en el ambiente de la Sede Central de la institucion. Las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

INVESTIGA
ucv

I.-Hll
[ & o ]
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Salinas Escobar Enrique, email: esalinasesco@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor

Dr. Miguel Angel Pérez Pérez, email: miperezper@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propaésitos de |a investigacidn autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: . ... e

Fecha y hora: ... ..o

BT I e

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea

cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.

5% INVESTIGA

oo UCV
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e  Anexo: Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio
de caso comparativo de la Motivacién segun género en un Centro de Salud,
Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

. SONIA SHISHIDO SANCHEZ
Nombre del juez:

IGrado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

. Clinica ( ) Social (.
|lArea de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Salud Publica, Gestion

|IAreas de experiencia profesional: Publica, Gestion de la Calidad,

Universidad Nacional Mayor

Institucién donde labora: de San Marcos

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )]

en el area: Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si Titulo del estudio realizado.
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)
Nombre de la Prueba: MATRIZ DE ENTREVISTA
\Autor: Percy

Procedencia:

IAdministracion:

[Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacion: Centro Materno Infantil Juan Pablo Il
[Significacion: Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,

items por area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicidn)

4. Soporte tedrico

0;%.* INVESTIGA
oo UCV 1



. N S S
N

e —
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

(describir en funcién al modelo tedrico)

EscalalAREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Motivacion intrinseca |Se caractenza por el interés de una persona por el
trabajo, mostrando su papel activo en el logro de sus
metas, ideales y objetivos

&%BQTON Motivacion extrinseca [liene en cuenta motwvadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, es decir
lque representa un medio para lograr una metay no la
meta en si.

Motivacion negativa  |Es una obligacion que hace que la persona obedezca
mediante el uso de castigos, amenazas,

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario Matriz de entrevista elaborado
por Percy Rojas Rojas en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLAR!DAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Bl item se 2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
c?r_nprende - 23 palabras de acuerdo con su significado o por la
facimente,  es ordenacion de estas.
decir, su - - ) -
sintactica v | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica  son L algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

’ adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion logica con la dimension.
{no cumple con el criterio)

COHERENCIA ) , ) ~ - )
El  item tiene| 2 Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

nivel de acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4 Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

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

RELEVANCIA

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinenfe

| 1 No cumple con el criterio
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2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4_Alto nivel

Dimensiones(subcategoria) del instrumento: Matriz de entrevista

. Primera dimension: Motivacién intrinseca
. Objetivos de la Dimension: Revelar el interés de una persona por el trabajo,
mostrando su papel activo en el logro de sus metas, ideales y objetivos
Indicadores : . . ._| Observaciones/
g Item Claridad| Coherencia| Relevancia -
(codigo) Recomendaciones
Compromisos iSe siente 3 3 4
comprometido con su Se recomienda que
trabajo? Explique por las preguntes se
que perfilen de manera
Interés £su trabajo Despierta, 3 3 4 mas especifica ya
interés en Ud.? que la motivacion
Explique como intrinseca  puede
Autorrealizacion | ;Se siente 3 3 4 responder a los
autorrealizado dentro factores diferentes
de la institucion? que se alejan de lo
cuénteme laboral, y mas en
Satisfaccion i Se siente 3 3 4 personal de salud.
laboral laboralmente
satisfecho? ; de qué
manera?
. Segunda dimension: Motivacion Extrinseca
. Objetivos de la Dimension: Revelar los motivadores externos, como los

beneficios que ofrece la actividad realizada, representan un medio para
lograr una meta y no la meta en si.

INDICADORES Item Claridad Loherencia |elevancia Pbservaciones/
lecomendaciones
Clima Labaoral ;Qué opinadelclima |3 3 4
laboral en su Se recomienda
institucion? Explique que las preguntes
Respeto i Siente que existe 3 3 4 se perfilen de
respeto hacia Ud. en manera mas

su trabajo? Explique
i Se siente afiliado a su

especifica ya que

Afiliacion - como conceptos
Eir;;guie trabajo? 3 3 4 generales
£Qué opinion tiene de propuestas en la
Infraestructura la infraestructura de su | 3 3 4 pregunta, puede
institucion? explique diversificar las
i Siente que su trabajo respuestas hacia
le genera seguridad? aspectos no
Seguridad Explique 3 3 4 relevantes o fuera
del objetivo.
oo 0 INVESTIGA
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i Siente
Reconocimiento recor!oc:lmlentolen suU g 3 4
trabajo? De qué
manera
¢ Recibe incentivas por
Incentivos el trabajo que realiza? | 4 3 4
De qué manera
¢ Qué opina del salario
Salario que recibe de la 4 3 4
institucion? explique
. Tercera dimensién: Motivacion negativa
. Objetivos de la Dimension: Revelar como una obligacion hace que la

persona cbedezca mediante el uso de castiges, amenazas, etc.

INDICADORES | item laridad |oherencia |elevancia Pbservaciones/
Recomendaciones

Sanciones ¢ Cuales son las 3 3 4

Laborales sanciones laborales en Se sugiere que las
la institucion? Sustente preguntas sean
su respuesta mas especificas en

entorno i Considera que existe 3 3 4 determinar la

Agresivo ambiente agresivo en su expernencia en si,
institucion? Explique por es decir si la tuvo y
quienes sobre ello abordar.
i5e ha sentido

Amenaza amenazado en su 3 3 4
trabajo? explique

Firma del evaluador

(L §

Ry

Mg_ Surlla Smshldo Sanchez

DNI 08142451

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan gue no existe un consenso respecto al
namero 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 estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados
en Hyrkas et al. (2003).

Ver :

oo INVESTIGA

oo UCV

hitps:/fwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2
Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio
de caso comparativo de la Motivacion segiin género en un Centro de Salud,
Lima 2023". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

L /
Nombre del juez: lvonve %O\O \]onps %V\C\nez
Grado profesional: Maestria (}4 Doctor ()
- : Clinica Social
lArea de formacién académica: (7 {3
Educativa ( ) Organizacional (><)
Areas de experiencia profesional: Admmu‘t’m'ﬁua _ As:'ATehda l
Institucién donde labora: Dievs Lima sul.
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )
en el area: MasdebSafos ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si Titulo del estudio realizado.
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)

Nombre de la Prueba: MATRIZ DE ENTREVISTA
Autor: Percy Rojas Rojas
Procedencia:

IAdministracion:

Tiempo de aplicacion: 30 minutos
Ambito de aplicacién:' Centro Materno Infantil Juan Pablo Il
Significacion: Revelar como es la motivacién laboral segin genero luego de la

pandemia en el personal de salud de un Centro de Salud, Lima 2023

INVESTIGA
ucv 1
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4 Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)

[EnalarAREA Subescala Definlelén
(dimensiones)
Motivacion intrinseca |Se caracleriza por el interés de una persona por el
rabajo, mostrando su papel activo en el logro de sus
elas, Ideales y objetivos
&%gggo” Motivacidn extrinseca [Tiene en cuenta motivadores externos, como los
eneficios que ofrece la actividad realizada, es decir

ue representa un medio para lograr una meta y no la

Imeta en sl.

Motivacién negativa

Es una obligacién que hace que la persona obedezca
mediante el uso de castigos, amenazas,

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario Matriz de entrevista elaborado
por Percy Rojas Rojas en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene
nivel de acuerdo)

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El  ftem  se 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende L palabras de acuerdo con su significado o por la
facimente,  es ordenacion de estas.
doch su Se requi dificacio ifica d
sintactica ; e requiere una modificacion muy especifica de
Saniics so: 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Mpinkes El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
1. totalmente en desacuerdo| El item no tiene relacién légica con la dimensién.
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA r . ;
El jtem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

relacién l6gica con

El item tiene una relacién moderada con la

la dimensién o 3 :
j"f:l‘Fad:' que esta| 3. Acuerdo (moderado nivel)] gy ensién que se esta midiendo.
midiendo.
I 4. Totalmente de Acuerdo| El Item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | 5ge 45 da a medicién de la dimensién.
El ftem es esencial 2. Bajo Nivel El Item tiene alguna relevancia, pero ofro ftem
o importante, es|* e puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser )
incluido. 3. Moderado nivel El Item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

eoe INVESTIGA

oo UCV

Leer con delenimiento los [tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

Dimensiones(subcategoria) del instrumento: Matriz de entrevista
. Primera dimensién: Motivacién intrinseca
. Objetivos de la Dimensién: Revelar el interés de una persona por el trabajo,

mostrando su papel activo en el logro de sus metas, ideales y objetivos
Observaciones/
Relevancia Recomendaciones

Indicadores - L
(cédigo) item Claridad| Col
Compromisos | ;Se siente ’
comprometlido con su
trabajo? Explique por L‘ L‘l 2)
que
Interés isu trabajo Despierta, ) P
interés en Ud.? (| VI LNRQUING
Explique como “‘ HS
Autorrealizacién | ¢ Se siente
autorrealizado dentro
de la institucién? 3 3 | wnguna
cuénteme

Satisfaccion ¢ Se siente

laboral laboralmente "1 3 [_' Vvily 8 ung

satisfecho? ¢de qué
manera?

h\ﬂ!ﬁ\a‘\n&‘ :

. Segunda dimension: Motivacion Extrinseca
Objetivos de la Dimension: Revelar los motivadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, representan un medio para

lograr una meta y no la meta en si.
‘WDIGADORES Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia [Observaciones/
ecomendaciones
Clima Laboral ¢ Qué opina del clima :
laboral en su
institucién? Explique 3 > l_l mNgund,
Respeto ¢, Siente que existe
respeto hacia Ud. en
su trabajo? Explique Ll 3 i {G’)Uh'-",
e Se siente afiliado a
Afiliacién & :
su centro de trabajo? VWinauna
Explique 2 3 CO

4 Qué opinion tiene de
la infraestructura de
Infragstructura | ¢, ingitucién?
explique

¢ Siente que su
Seguridad trabajo le genera
seguridad? Explique

o
D
= P ngung,
2

w | L

V'\lnSW'lC'm ;

W | L

G INVESTIGA
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L Siente

reconocimiento en su
Reconocimiento | - abajo? De qué 3 3 3) i Sur“l 4 .

manera

¢ Recibe incentivos
por el trabajo que

nceninns realiza? De qué Lf Ll 3 L " 5““ a
manera
£Qué opina del
. salario que recibe de
Saland la institucién? 5) 4 3 BIRRae .
explique
. Tercera dimensién: Motivacién negativa
. Objetivos de la Dimension: Revelar como una obligacién hace que la
persona obedezca mediante el uso de castigos, amenazas, etc.
INDICADORES | item Claridad [Coherencia Relevancia Ebsewacionasf
ecomendaciones
%ciones ¢Cudles son las
Laborales sanciones laborales en
la institucién? Sustente 5 Li 3 i g
su respuesta
entorno ¢ Considera que existe
Agresivo ambiente agresivo en su ‘—[ e
institucién? Explique por 2% ﬂ%‘-’
quienes 3 "'2)
4, Se ha sentido & ' a
Amenaza amenazado en su \ng
trabajo? explique 3 3 A rﬁ
Firma del evaluador
DNI
A
S
yoo <18 ay
CNIPHHSS D © o de Salud
I Seviad = :
MasTa GesToh de (oS

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 |a 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 estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento {cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un [tem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados

en Hyrk4s et al. (2003).
Ver: httgs:mww.revistaespacios.comfcitedzm?Jciledzm‘r-'za.pdf enlre otra bibliografia.

o%5%° INVESTIGA
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Anexo 2
Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio
de caso comparativo de la Motivacién segun género en un Centro de Salud,
Lima 2023". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

INombre del juez: OGADIS ETHEL (AEAS CAREILLO
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clini Social
lArea de formacién académica: il o oca G
Educativa ( ) Organizacional ( j()
Areas de experiencia profesional: Adm ;N lf‘fﬂ;ﬂ f’ VA /06‘ !57@:’1/6 / Al
nstitucién donde labora; DIRIS L IMA SU 2
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )
en el area: MasdeS5afios ( ¥ )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si Titulo del estudio realizado.
corresponde)
2. Propésito de la evaluacion: J

validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

3.

Nombre de la Prueba: MATRIZ DE ENTREVISTA

Autor: Percy Rojas Rojas

Procedencia:

Administracion:

Tiempo de aplicacién: 30 minutos

Ambito de aplicacién: Centro Materno Infantil Juan Pablo I

;gniﬂcacidm: Revelar como es la motivacién laboral segln genero luego de la
pandemia en el personal de salud de un Centro de Salud, Lima 2023

.g.__.’z {II% \{IESTIGA
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4, Soporte tedrico

(describir en funcidn al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala

(dimensiones)

Definicion

Motivacién intrinseca [Se

trnabajo. mostrando su papel activo en el logro de sus
etas, ideales y objetivos

caracteriza por el interés de una persona por el

MOTIVACION
LABORAL

Motivacién extrinseca [Tiene en cuenta motivadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, es decir

que representa un medio para lograr una meta y no la
meta en sl.

Motivacién negativa

Es una obligacién que hace que la persona obedezca
mediante el uso de castigos, amenazas,

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Matriz de entrevista elaborado
por Percy Rojas Rojas en el afio' 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se - modificacién muy grande en el uso de las
COITIPTBHGE B4 palabras de acuerdo con su significado o por la
Léc:!mente. es ordenacién de estas.
ecir, su - L
sintactica : Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica Soz 3. Maderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. . El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo| El item no tiene relacién légica con la dimensién.
—_— (no cumple con el criterio)
COHERE
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion I6gica con nivel de acuerdo) | la dimension.
_Ia flimensién [¢] 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacibn moderada con la
In%a;ad;r que esta) o Acue dimensi6n que se esté midiendo.
idiendo.
o 4, Totalmente de Acuerdo| El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
N | JGiEio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANGIA 1. No cumple con & afectada la medicién de la dimensién.
El item es esencial 2. Balo Nivel El Item tiene alguna relevancia, pero otro ltem
o importante, es|2 BajoNive puede estar incluyendo lo que mide éste.
decl be ser : :
Inc!Lridode 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ltems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl/ como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

oo INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones(subcategoria) del instrumento; Matriz de entrevista
. Primera dimensioén: Motivacidn intrinseca
. Objetivos de la Dimension: Revelar el interés de una persona por el trabajo,

mostrando su papel activo en el logro de sus metas, ideales y objetivos

. Observaciones/
ftem Claridad| Coherencia| Relevancial po "o iones

Indicadores

(cddigo)

Compromisos | ¢Se siente
comprometido con su

trabajo? Explique por A{

que

Interés ¢su trabajo Despierta,
interés en Ud.? 3 b,

Expliqgue como
Autorrealizacion | ¢ Se siente

autorrealizado dentro
de la institucién? 3 ) ‘{ 3

cuénteme
Satisfaccién . Se siente

laboral laboralmente 3 5

satisfecho? ¢ de qué
manera?

. Segunda dimension: Motivacion Extrinseca
. Objetivos de la Dimensién: Revelar los motivadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, representan un medio para

lograr una meta y no la meta en si.

[INDICADORES [ item Claridad | Coherencia | Relevancia [Observaciones/
Recomendaciones

Clima Laboral 4 Qué opina del clima
laboral en su b/ 3 L/
institucién? Explique

Respeto ¢ Siente que existe
respeto hacia Ud. en
su trabajo? Explique

¢ Se siente afiliado a
su centro de trabajo?
Expligue

L Qué opinién tiene de

la infraestructura de 7

Afiliacion

Infraestructura su institucion?

explique

¢ Siente que su
Seguridad trabajo le genera
seguridad? Explique

1
ke
3
5

1
3
/
7
/

o-o-9 INVESTIGA
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LSlente
Reconocimiento reconocimiento en su
trabajo? De qué 3
manera
¢{Recibe incentivos
Incaniiv por el trabajo que
= realiza? De qué 3 3
manera
¢ Qué opina del '
Salario salario que recibe de
la institucion?
explique _J
. Tercera dimensién: Motivacién negativa
. Objetivos de la Dimensién: Revelar como una obligacion hace que la
persona obedezca mediante el uso de castigos, amenazas, etc.
INDICADORES | ltem Slaridad [Coherencia Relevancia Pbservaciones/
Recomendaciones
Sanciones ¢ Cudles son las
Laborales sanciones laborales en 3 3
la institucién? Sustente 3
su respuesta
entorno ¢4 Considera que existe

institucién? Explique por
quienes

Agresivo ambiente agresivo en su (/ Lf 1\(

¢ Se ha sentido
Amenaza amenazado en su ? 7 y

trabajo? explique
Fi

Firma del evaluador
DNI

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al

numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que sé debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asf, 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 estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 9% de los expertos han estado de acuerdo con la
validez de un Item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados

en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps:/iwww.revistaespacios comlcited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio
de caso comparativo de la motivacion segln género en un centro de salud,
Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Miguel Angel Pérez Pérez

Grado profesional: Maestria [ ) Doctor (x )
. Clinica ( ) Social ()
lArea de formacion académica:

Educativa ( x ) Organizacional { )

; S . Gestion Pdblica e
lAreas de experiencia profesional:

investigacion
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo
\ | |Tiempo de experiencia profesional | 2a4 afios ( )
RN /;‘ en el area: MasdeGafios [ x )
\"inf:;,;”;,,;’;f*/ Experiencia en Investigacion
- Psicométrica: (s
corresponde)
2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

MNombre de la Prueba: (Guion de preguntas de la entrevista semi estructurada
IMATRIZ DE ENTREVISTA

Wutor: Percy Rojas Rojas

Procedencia: Elaboracién Propia

IAdministracion: Universidad Cesar Vallejo

ITiempo de aplicacién: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Centro Materno Infantil Juan Pable II

Significacion: Revelar cudl es el nivel de la motivacién segin genero
después de la pandemia los frabajadores de un Centro de
Salud, Lima 2023

e-e_e INVESTIGA
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4, Soporte teorico
(descrnibir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala
(dimensiones)

Definicion

Mativacion intrinseca

ISe caracteniza por el interés de una persona por el
frabajo, mostrando su papel activo en el logro de sus
Inetas, ideales y objetives

MOTIMACION
LABORAL

Maotivacion extrinseca [liene en cuenta motivadores externos, como los
beneficios que ofrece la actividad realizada, es decir
hue representa un medio para lograr una metay no la
Ineta en si.

Motivacion negativa

s una obligacion que hace que la persona obedezca
mediante el uso de castigos, amenazas,

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Matriz de entrevista (guion de
preguntas de la entrevista) elaborado por Percy Rojas Rojas en el afio 2023 De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLAR!DAD El item requiere bastantes modificaciones o una
Bl item  se 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
c,f;-r_nprende - Bap palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente,  es ordenacion de estas.
decir, su } - . .
sintactica v | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica  son L_ algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Ao nivel El item es claro, fiene semantica y sintaxis

) adecuada.
1. totalmente en desacuerdo| El item no tiene relacion logica con la dimension.
(no cumple con el criterio)

COHERENCIA . . . - ] -
El  item tiene| 2 Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relacién logica con nivel de acuerdo) | ladimension.

la dimension o )
indicador que esta|3. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

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

1. No cumple con el crtenio
RELEVANCIA

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

El item es esencial o
o importante, es|2. Bajo Nivel

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

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4_Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones(subcategoria) del instrumento: Matriz de entrevista

. Primera dimension: Motivacién intrinseca
. Objetivos de la Dimensidn: Revelar el interés de una persona por el trabajo,
mostrando su papel activo en el logro de sus metas, ideales y objetivos
Im?ln:ladores Preguntas Claridad| Coherencia| Relevancia Observacmns_rsf
{codigo) Recomendaciones
Compromisos | ;Se siente 4 4 4
comprometido con su
trabajo? Explique por
que
Interés ¢su trabajo Despierta, 4 4 4
interes en Ud.?
Explique como
Autorrealizacion | ;. S5e siente 4 4 4
autorrealizado dentro
de la institucion?
cuénteme
Satisfaccion iSe siente 4 4 4
laboral laboralmente
satisfecho? ;de qué
manera?
Segunda dimension: Motivacion Extrinseca
. Objetivos de la Dimension: Revelar los motivadores externos, como los

beneficios que ofrece la actividad realizada, representan un medio para
lograr una meta y no la meta en si.

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

[Observaciones/
Recomendaciones

Clima Laboral

£ C0ué opina del clima
laboral en su
institucion? Explique

4

4

4

Respeto

iSiente que existe
respeto hacia Ud. en
su trabajo? Explique

Afiliacion

i.Se siente afiliado a
su centro de trabajo?
Explique

Infraestructura

£ Qué opinion tiene de
la infraestructura de
su institucion?
expliqus

Seguridad

i Siente que su
trabajo le genera

sequridad? Explique

oo INVESTIGA

oo UCV
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Reconocimiento

i Siente
reconocimiento en su
trabajo? De qué
manera

Incentivos

i Recibe incentivos
por el trabajo que
realiza? De qué
manera

Salano

£ Queé opina del
salario que recibe de
la institucion?

expligue

. Tercera dimensidn: Motivacién negativa
. Objetivos de la Dimension: Revelar como una obligacion hace que la
persona obedezca mediante el uso de castigos, amenazas, etc.

INDICADORES | item Claridad Coherencia Relevancia Dbservaciones/
Recomendaciones
Sanciones i Cuales son las 4 4 4
Laborales sanciones laborales en
la institucion? Sustente
SU respuesta
entorno i Considera que existe 4 4 4
Agresivo ambiente agresivo en su
institucion? Explique por
quienes
#Se ha sentido
Amenaza amenazado en su 4 4 4
trabajo? explique

Firma del evaluador
DNI 07636535

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimere 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
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 & Liukkenen, 1995, citados
en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https:/fwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre ofra bibliografia.
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Anexo: carta de presentacion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Eocuela de Fosgrado

Lima SJL, 12 de octubre del 2023
N°Carta P. 0215 — 2023-2 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Mc Luis Aguirre Chapilliquen
Jefe. Il
CMI Juan Pablo Il. { T

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante Percy Rojas Rt:alas'=I ,( ' B

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Percy Rojas Rojas.

identificado(a) con DNI N.” 09935421 y cédigo de matricula N° 7002931162; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

Estudio de caso comparativo de la Motivacion, segiin género, luego de la pandemia en
un Centro de Salud, Lima 2023

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

/\'n.(_l'"u“

V4
=
f! ) i‘f 2 /r fﬂ/
‘\ '&J.]’gu Marvaer Aranibar
Jefs redad de Posgrade

ALV Lima Este

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.{(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMAESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canta Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAD Av. Argentina 1795 Tel.{(+511) 202 4342 Anx.: 2650.

Escaneado con CamScanner
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Archiva Inicia Buscar

Codificacidn

- x

)

Explorador del proyecto
Buscar
[ esis motivacion Mujeres
< | | Dacumentas (1)

b # D 1: Entrevista Mujeres (274)
<> Cadigos (38)
L] Memos (0)
b &) Redes (8)

IR} Grupas de documentas (0)
b < Grupos de codigos (4)

L] Grupos de memos (0)

{3 Grupos de redes (0)

L Transcripoiones de multimedia (0}

Ma se ha comentado adn

ATLAS i

Cedificacian

Explorador del proyecto - X
pel

Buscar
4 [ 4] Tesis motivacion Varones
2 || Documentas (1)
b [# D 1: Entrevista Varones (197)
b <> Codigos (36)
7] memaos ()
b (&) Redes (7)
[ Grupes de documentos (0}
b 40 Grupos de cddigos (4)
[T') Grupos de memas {0)
B Grupos de redes (0)
] Transcripciones de multimedia (0)

No se ha comentado adn

ATLASH

Codificacién | Renombrar Eliminar
Codificar » de grupo focal

Cita

[¥] D 1: Entrevista Mujeres = X
1 ENTREVISTA1

2| 1.- ;Se siente comprometido con su trabajo? Explique por
que

3| es importante mi trabajo por qué se trabaja en equipo para
cumplir con el bienestar del usuario poniendo al maximo
nuestros conocimientos experiencias laborales

4| 2.- ;su trabajo Despierta, interés en Ud.? Explique como

5| hay un interés por el bienestar de la persona y darle una
calidad de atencion poniendo de mi parte

6| 3.- ;Se siente autorrealizado dentro de la institucion?
cuenteme

7| si me siento realizada en mi profesién por los logros
alcanzados durante el tiempo que laboro cdmo con los
adelantos de la tecnologia

8| 4.- ;Se siente laboralmente satisfecho? ;de qué manera?

9| si porque puedo demostrar qué y aplicar mis conocimientos
adquiridos con mi carrera como profesional para dar una
atencién con calidad y demostrar mi capacidad en el
servicio que voy a cumplir mis labores

5.- ;Qué opina del clima laboral en su institucion? Explique

11| hay una buena comunicacién entre el equipo que labora con
buen clima laboral con apoyo de parte del equipo previa
comunicacion habra problemas que se solucionen previa
coordinacion

Entidades en &l drea al margen

Anexo: Codificacion de transcripcion de entrevista en Atlas.ti.9

1| Comentario | Nube de  Lista de
- palabras  palabras
Explorar & Analizar

Buscaren | Efu
documenta

T o logre mis objetivos

“maume)

asumo responsabilsdad

+ Bl o

i
g
P

< g trabaja en equipo

17| 6 - : Sienta aue axista rasnato hacia Ld an s trahain?

| o5

ATLAS.L

Herramientas

- ] +  100%

MNube de  Lista de

fal 1| Comertario Buscar en
Codificar - de grupa focal o - palabras palabras | documenta ||
Cita Entidades en el drea al margen Explarar & Analizar Dac |
|¥| D 1: Entrevista Varones = >
193| 1.- ;Se siente comprometido con su trabajo? Explique por que =]
124| Realmente si me siento comprometido, debido a que mi padre
me decia el mejor pago que puede dar un paciente es una
sonrisa y un agradecimiento. Asi mismo, le debo todo a este
centro que me recibid hace 30 anos.
185 2.- i5u trabajo Despierta, interés en Ud.? Explique como
196| Si porque me da la oportunidad de ayudar a gente que acude B P x )
al servicio a solicitar una ayuda o que simplemente se le 5 ©loaremiscbetves
escuche. ‘E
197| 3.- ;Se sienle autorrealizado dentro de la institucion?
cuénteme
198| Si, he cumplido todas las expeclativas que buscaba cuando 7 aphco mis conoe | O
decidi ingresar a este centro. i‘,.‘ < logre mis objetivos
198| 4 .- ;Se siente laboraimente satisfecho? ;de qué manera?
200 Realmente no del todo, la falta de interés de las instituciones g | la institucion ne brinda facilida...
superiores por mejorar el centro, tanto de infraestructura o T
aquipamiento es evidente, para ejemplo un botdn una sala de g
operaciones con mas de 8 afos de construida, inoperativa | -3
equipos de ecografia malogrados |, etc , pudimos ayudar mas i
a nuestra comunidad &
201 5.- ;Qué opina del clima laboral en su institucion? Explique -
202| Lamentablemente existe un meédico jefe que alienta la = -
formacién de grupos en el centro y en el equipo de emergencia E R
existe una persona que crea conflictos dentro del grupo de §
emergencia al ] 75
1 ]~
- 1 +  100%
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Inicia Buscar & Codi

[¥] Mastrar tabla

%] Mostrar diagrama Sanksy
Actualizar

Explorador del

Buscar o
4 [@) Tesis mativacion Mujeres
- Documentos (1)

b =i D 1: Entrevista Mujeres (274)
» > Codigos (38)

(] Memas ©)
b ) Redes (8)

[ Grupos de documentos (0)
b 4O Grupos de codigos (4)

Grupos de memos (0)
5 Grupos de redes (0)
Transcripeianes de muftimedia (0)

Nose ha comentado ain

Inicia  Buscar & Codi

|¥| Mastrar tabla
¥ Mostrar diagrama Sankey

sta
Explorador del proyeeto - X
4 Tesis mativacion Varones
Documentos (1)

B = D 1 Entrevista Varones {197)
13 Codigos (36)
Memos (0)
) Redes 7
1) Grupos de documentos (0}
b <

b

Grupos de codigos (4)
[T Grupos de memos (0)

B Grupos de redes (0)
Transcripciones de multimedia (0]

No'se ha comentado ain

O @

Coler

[cal
el
[ci]
Gl

[t}

4}

[t}

O @

Actualizar | Color

5
el
[ci]
&)

]

5]

[t}

7| Mostrar conteo
7] Mostrar coeficiente
Agrupar las citas
Datos

sia Mujeres

Usar el operagor ¥

Filas => Columnas |7k 1
A_|

Anexo: Base de datos en Atlas.ti.9

Ajustar las columnas de forma automatica [¥] Detalles

Nombre
® 5 no me he sentido
orovee estabilidac |

provee estabilidac

® > recibe incentivos ¢ | @

® <> recibe incentivos ¢
reconacimienta e
® > reconacimienta pe
salario insuficient

salario insuficiente

® < se atiende con cal

se trabaja en equi| | @

Nombre

® 0o me he sentido

proves etabicc cors el

os

provee estabilidac
® > racibe incentivos ¢
® Crecibe incentivos ¢
reconacimients e
® > reconacimienta pq

salario insuficiente

% ¥| Congelar Ia primera columna =
Comprimir Expartar
Especificar tamafia de la columna | 500 » Bxcel
Tabla Exportar
{&] Tabla de co-ocurrencias ~ X
. - . -|® - e “ e . .. - . .
Fid On On (@2 e Q1 @5 B8 @u
adguiero n.. ) 13 2 (004) | 2 (0.06) 1{0.05)
agredido y-..
ambieme.. €2 100n)
aplica mis. 2 (004) [
asumo res.. 2(006)
amnoeu.. @3 1(010)
conocelas. @3 1014
conocelas.. 7 2 (p20)
conoce las.. 3 5 1014) 2 (020)
[ _ ) E—
s shocte s
mantanimiento. -, ub’gmvgrmss estabilidad economiex

‘adquiero nueves

aphco mis conocimentos|

aun na cumpla mis objetrvos :

redicdo y amenazado por ios eiasaesgetogmTtey
agresido y amenazado por ios o .

S

salario insuficiente

® e atiende con cal

| Mostrar contea

ento
sconocs las sanciones v

siants agresivo por 15
o <{>setrabaja &n €QUi| gy =

Usar el operagor ¥

@sistd Conflictos
interpersonales

Filas => Columnas. |7k 1
|

e e ]

write ot

Ajustar las columnas de forma automadtica [¥] Detalles

s¢ trabaja en equipo.

No se
seleccionaron
celdas o borde

proves estabilidad la

No se
seleccionaron
celdas o borde

| recibe incentivos de
. institucion rectera

) Mostrar coeficiente 7 ¥| Congelar I primera columna =
Comprimir Expartar
Agrupar las citas Especificar tamafia de la columna | 500 u Bl
Datos Tebla Exportar
a Varones {] Tabla de co-ocurrencias ~ %
o P el e L TN Yo u - % 3 M YoRu i ToTu R P . LTe
Nombre O O (@ @1 |GQr @2 @1 D2 O (B B2 22 0
@ S adgum e adquieron.. € 10 5 (014) 3(0.14)
agredido y amena) |
aplico mis conocir| ®  agredidoy.. L3 11
asumo fesponsabi/ e licomis..
aplicamis.. €30 |5 @14 No se
aun no cumpla mi = .

) awmores. O 14 30014 seleccionaron
conoce las sancior = celdas o borde
conoce las sancior | ® annocu. (97
conoce las sancior comocelon, ©2 1(0.09)
desconoce las san
existe conflictos ir conoce Tas. 1(0.09) 3 (0:30)
falta trabajo en ec| conoce 135... 3030

008 P posici desconoce.. @ 2
Nombre & eistecont.. 10 323
® O provee estabilidac =
faha rabaj.. © 6 3(023)
. provee estabilidac|| . ’j
. recibe incentivos ¢ L ‘I I
® O recibe incéntivos ¢ conoce s smrcntscon e
s TR -
. reconacimiento cc, Lo No se
® <> reconacimients p se atiende con caiidasfquiers nHGs —— = . i objetivc sel‘:mnnhzm:
e ] celdas o borde
® <> salario adecuada se tabaja enggpiiTamentos
@ < salario insulicients Lo
L] salario insuficiente

o > se atiende con cal

o >setrabaja en equi|

1a institugion ng incentiva i
mativa
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° Anexo: cuadro de coeficientes de co-ocurrencia

<o s ' conea s concea oo < oa ca < ohay < poves < pove < roctn < ooe ;
comiment e o s s oo en o compaers cxanind cxanis cerves e econace weniecon
- ot acies erpron o o e ™ ceoomen o coroma o o
G an oy s e o o S o o g -y
o s e G e rectos
G oy
coconfcnt o coniden.coun_cooicenl ot conficncoumcoofient cout_cosfient_caun_coeficem coun_coofient _coont_cosicm_coum_conien count_cosficent coum_coeicemcoun_cooficent o conicen
12 80lico mis conocimientos o 0.00 15 036 o 0.00 o 000 o 000 0 0.00 o 000 0 0.00 o 000 0 0.00 o 000 o 000 0 000 2 058
2o esporasbidad s o®m o om o oo 0o om o o o oo o om o oo o om o om o oo o om o oo  u ox
[, conoos s sencionse escrtse o o o om o o 2 o o ow o o o ow o o o om o o o o o o o o o 0w
< conocs s sancins veaos
o o o o owm 2z om o oo o om o oo o o0 o om o o0 o om o o o oo 0o om o oo
vt coricion
ioporsonies o om o om o oo 0 ow o o® @ om o om o aw o 0w o om o o o ow o om
oy
e e o o o om o owm o ool 6@ o oo o 0w m» om o oo o om o 0w o oo o om o oo
o o ncaniva i
o o o om o o o o0 o om o oo o o0 o om o o0 o om 1 om O B A
; o o om0 w1 o s s o w5 oo o om o am o am o o o om o um
oo esablcndocoramica o oo o om o owm o oo o om o oo o oo o om o oo 2 om o om o oo o om o oo
o Praves setabiad ol 0 000 o 000 0 000 0 000 0 000 0 000 0 000 0 0.00 2 033 0 000 0 000 o 000 0 000 0 000
< ecbeincontion o ama
oonrtna ol o o o om o o o o0 o om o oo 1 os o om o o0 o om o o o om0 0w
&
recba ncontion aia
. o a0 o om o om o oo o om o 6w 1 os o om o oo o oo o a0 0w o om
o a0 o om o o o o0 o om o oo 9 om o om o oo o om o om o oo o om o oo
o e ol m e  u  ow o om o oo o om o oo o oo o om o oo o om o om o oo o om o oo
< sleoms ' conen o conaes oo < oa ca cn slogeria < rospics < ecte < roote .
comament o s s o en cin retcion obenon todsios e ncenoes reconime
- . erpron o binos o nce ot iy e o oris
- oy Voo e foctdades oo - seneino tcion
iy o o o & s v o oo
By b G
com oo o _coaizen coum_coocen] com_couicri e _cooiencou_comc . _coaicencoun_cooicen comcouicm e cooiencoun oo com_coaican coun_coaien  co oo
b i conoriaricn o ooflull 6@ o ow o oo o om o oo 2 os o om m om 1 om o om o oo 0o om 1 o
o eporasidad WOWEE o om0 oo o om o o o o® o om o oo 4 o o 0w o oo o om o oo 1 oo
P fas sanciones escritas 0 000 o 000 0 000 3 030 0 000 0 000 0 000 0 000 o 000 0 000 0 000 0 000 0 000 0 000
o nooe o e vewes o oo o om 3 om o oo o om o oo o oo o om o oo o om o om o oo o om o oo
< ot arcion
iapersonies o om o om o o o ow o o® 3 oz 1 o o om0 oo o om 4 om o oo o om o oo

:

“1a nsifucion na beinda
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i 2 o o om o om o om 1 om 2 0w o ow o om0 om o om 2 o o om o om0 om
G

s nston o carta

o o om0 om o om o om o om o om0 om o om0 om o om o om 2 ow s o o om
G

5 logre i cietves B om s on o om o om o om o om0 om o om0 om o om o om o om o om0 om
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conoments sagidos 1m0 om o om o om o om o om s om o om0 om o om o om o om o om0 om

a
7oy compatrismo o om 0 ox o om o om < o[RS 2 om o om 0 ox o om 0 ow o om 0 om o ow

© reciba incentivos de forma

eneral no ndvidal o o o ow o o o o o o o oo o om 2 ow o om o o o o o ool o o
 recibe incentvos de a
instuucion rectora o o o om o o o o o o 0o o o om 3 om o om o o o ool o o o o

= reconocimento con felictacion
personal
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1 o o o om o ow o o o ow o o o 0w o o o om o o o o o ow o o o o
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conclusiones

categoria y

subcategoria objetivo general y especificos

S

genero

Coeficiente

Conclusiones

Motivacion

Motivacion
Intrinseca

Motivacion
Extrinseca

Motivacion
Negativa

Revelar cual es el nivel de la
motivacion segun genero
después de la pandemia en los
trabajadores de un Centro de
Salud, Lima 2023

mujeres

086, 0.63,
0.58,0.50

se cumplio

varones

0.88, 0.63,
0.47

se cumplio

Revelar el nivel de motivacion
laboral intrinseca segun genero
después de la pandemia en los
trabajadores de un Centro de
Salud, Lima 2023.

mujeres

0.58

se cumplio

varones

0.47

se cumplio

Revelar el nivel de motivacion
laboral extrinseca segun
genero después de la
pandemia en los trabajadores
de un Centro de Salud, Lima
2023.

mujeres

0.86, 0.63

se cumplio

varones

0.88, 0.63

se cumplio

Revelar el nivel de motivacion
laboral negativa segun genero
después de la pandemia en los
trabajadores de un Centro de
Salud, Lima 2023.

mujeres

no se cumplié

varones

no se cumplié

Anexo: Tabla de coherencia de categoria, subcategoria, objetivos y
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e  Anexo: Resultado de similitud del programa Turnitin.

7l feedback studio PERCY ROJAS ROJAS  Estuci de caso comparativo de la motivacién seqin género en un centro de salud, Lima 2023

n Estudio de caso comparativo de la motivacion segun género en
un centro de salud, Lima 2023
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Segun corresponda, también se incluira:

Calculo del tamafio de la muestra (obligatorio si no se trabaja con toda la
poblacion), validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos, autorizacién de aplicacién del instrumento firmado por la respectiva
autoridad, consentimiento informado, cuadros, figuras, fotos, planos,
documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer mas la investigacion,

etc.
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