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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo general determinar la relacién entre
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital
de Ancash, 2023. La metodologia empleada fue de tipo aplicada, cuantitativa, no
experimental, descriptiva, de corte transversal y correlacional. Se trabajo con una
muestra de 34 trabajadores administrativos, el cual fue el total de la poblacion, ya
gue se aplicé un muestreo censal. Se empled el cuestionario como instrumento a
través de la encuesta como técnica. Respecto a los resultados, entre las variables
motivacion y desempenio laboral, se obtuvo una correlacion positiva alta de 0,775y
un nivel de significancia de 0,000, demostrando que la motivacion tiene relevante
influencia en el desempefio laboral, resaltando que si la primera variable aumenta
también aumentara la segunda variable, por consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa, por ende, se concluye que existe una
relacién positiva entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de un hospital de Ancash, 2023, ademas, también se concluye que
emplear estrategias que incentiven la motivacion en los trabajadores provocara que

tengan un optimo desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, motivacién, intrinseca, extrinseca.



ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between
motivation and work performance in the administrative workers of a hospital in
Ancash, 2023. The methodology used was applied, quantitative, non-experimental,
descriptive, cross-sectional and correlational. We worked with a sample of 34
administrative workers, which was the total population, since census sampling was
applied. The questionnaire was used as an instrument through the survey as a
technique. Regarding the results, between the motivation and work performance
variables, a high positive correlation of 0.775 and a significance level of 0.000 was
obtained, demonstrating that motivation has a relevant influence on work
performance, highlighting that if the first variable increases, the second variable will
also increase, consequently, the null hypothesis is rejected and the alternative
hypothesis is accepted, therefore, it is concluded that there is a positive relationship
between motivation and work performance in the administrative workers of a
hospital in Ancash, 2023, in addition, it is also concluded that using strategies that

encourage motivation in workers will cause them to have optimal work performance.

Keywords: Job performance, motivation, intrinsic, extrinsic.



l. INTRODUCCION

En los ultimos afios se implementd la gestion de los servicios médicos y se han
mejorado varios mecanismos orientados a la mejora del resultado de cada
trabajador, dentro de este mecanismo estan aquellas estrategias que se relacionan
con la motivacion de cada trabajador y, por lo tanto, la discrecién que dispone en
sus obligaciones, afirma Bohérquez et al. (2020). La evaluacion del desempefio
laboral viene siendo una tarea necesaria e importante que debe realizar el personal
profesional de RRHH, ya que este influye en los resultados de la empresa, ademas,
se busca obtener puntajes altos y positivos en cuanto a los niveles de desempefio,
por eso se emplea la motivacién para influenciarlo positivamente. En el mundo
actual, el talento humano es clave del desarrollo, por ende, las organizaciones
deben priorizar mantener motivado a su talento humano, ya que son el activo mas
importante para contribuir al desarrollo de la empresa. Todas las organizaciones
han descubierto que los factores motivadores predicen de manera integral el
desemperio laboral (Tella & Ibinaiye, 2020). Guzman (2020) nos dice que los
factores motivacionales poseen asociacion con el desempefio laboral, en donde se
evidencio que cuando se emplean en mayor magnitud los factores motivacionales,
el nivel de desempenio laboral aumentara. Steers & Sanchez (2002) cree que la
motivacién laboral depende en gran cantidad de la cultura nacional, y nos sefiala
factores claves que influye en la motivacion laboral: normas de ética del trabajo,

factores ambientales como el estatus econémico y social.

Alvarez y Sanchez (2022) analizan el impacto de la falta de motivacion entre los
servidores publicos e identifican deficiencias en los valores positivos de los
empleados de esta area. En Peru, la desmotivacion de los trabajadores es uno de
los problemas principales, esto se debe a la falta de incentivos, los salarios son
bajos y, sobre todo, no ser incluido en la ndmina y al seguro social y, es por eso que
hay un impacto negativo en el desarrollo de las organizaciones. Y es muy
importante recalcar que el bajo desempefio es un problema que la mayoria de
organizaciones buscan mejorar, porque de ello depende su crecimiento en el

mercado empresarial (Bohorquez et al., 2020).

En el contexto internacional, Al-Jedaia & Mehrez (2020) en su investigacion

demuestran que lo mas importante hoy en dia no es solo contratar a los mejores



empleados que realizan un buen trabajo, sino motivar para que mejoren su
productividad y rendimiento, por lo que la direccion debe asegurarse de que obtener
altos niveles de desempeiio de sus empleados sea un objetivo concreto para la
empresa. Segun el estudio de People Unboxed (2019) el 50% de la fuerza de
trabajo en el continente europeo piensan que su talento y capacidades no son
debidamente reconocidos y que los altos mandos de la empresa tampoco les sacan
el mayor provecho, a parte, se evidencia que el 48% de quienes participaron en
este estudio, no consideran a la remuneracibn econdmica como su principal
motivacioén, la cual es una motivacién extrinseca, sino que se decantan por motivos
como desarrollarse personalmente, conseguir relaciones laborales positivas y
obtener satisfaccion al cumplir con sus labores en la empresa, las cuales son
motivaciones intrinsecas. People Unboxed (2019) en cuanto a la falta de
motivacioén, el estudio nos revela que el 28% de los trabajadores de Europa desean
renunciar después de haber laborado unos pocos meses, ademas, un 13%, tiene

ganas de renunciar semanalmente.

En el contexto nacional, segun un sondeo de opinidn elaborado en el afio 2016; en
el Peru, el 76% no demostraron felicidad por estar en sus actuales trabajos;
ademas, de este 76%, el 22% menciono no ser feliz en su puesto laboral, ya que
su trabajo no representa un desafio, el 10% explicé que la empresa no recompensa
sus logros, ya sea con incentivos monetarios o reconocimiento laboral y un 7%
menciond que es porque no le dan la oportunidad de poder ascender en la empresa,;
y aclararon que su principal motivacion para realizar de mejor manera su labor es
su familia segun el 65% y que para un 14% lo es la remuneracion econdmica
(Satisfaccion Laboral: EI 76% de peruanos no es feliz en su trabajo, 2016). Ademas,
La Republica (2020) mencion6 que un empleado feliz puede llegar aumentar su

productividad en un 40% y su creatividad en un 80%.

En el contexto local, en la institucidon hospitalaria, en cuanto a su desempefo
laboral, los trabajadores administrativos se enfrentan a la falta de motivacion interna
entre ellos, se han llegado a presentar reclamos y quejas de parte un area a otra,
los cuales evidencian que el personal administrativo se encuentra desmotivado, en
donde estan involucrados temas como las bonificaciones econdmicas, una

organizacion ineficaz y condiciones de trabajo inadecuadas. El trabajo insuficiente,



demasiada irresponsabilidad por el crecimiento y el poco progreso a menudo

obstaculiza el desarrollo de la fuerza laboral.

Luego de describir la realidad de problema, se planteé la siguiente pregunta de
investigacion, el cual vendria siendo el problema general: ¢ Cudl es la relacién entre
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital
de Ancash, 2023? Ademas, también se plantearon los siguientes problemas
especificos: ¢ Cual es la relacion entre factores intrinsecos y desemperio laboral en
los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023? vy, ¢Cudl es la
relacion entre factores extrinsecos y desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de un hospital de Ancash, 2023?

Esta investigacion presenta 4 tipos de justificaciones, desde el punto de vista
tedrico, la presente investigacion aporta nuevos conocimientos y permite ampliar la
cantidad de investigacién disponible sobre las variables “motivacion” y “desempefo
laboral” en los trabajadores. Por lo tanto, el estudio se basa en informacién
validada, extraida de estudios previos para construir conocimiento basado en

evidencia.

Otro tipo de justificacion que tiene este estudio es la practica, esto debido a que el
diagnéstico de las condiciones en las que se encuentran los trabajadores de
acuerdo a las dos variables de estudio facilitara la implementacién de medidas tanto

preventivas como correctivas para poder abordar dicho problema.

Por otro lado, este estudio tiene justificacion metodoldgica, pues los instrumentos
para medir la motivacion laboral de los trabajadores en el desempefio laboral
poseen la fiabilidad y la validez de Cronbach; por lo que podran ser empleados en
investigaciones futuras. Finalmente, los resultados del estudio pueden ser
utilizados para desarrollar pautas de atencion y ayudar en el desarrollo de
estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
de algun hospital de Ancash.

Por dltimo, el estudio posee justificacion social pues propone soluciones para
mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
buscando que se obtenga un mejor desempefio laboral al emplear estrategias que

motiven de manera intrinseca y extrinseca al trabajador.



Como objetivo general se planted: Determinar la relacidbn entre motivacion y
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash,
2023. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre factores
intrinsecos y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital
de Ancash, 2023 y; Determinar la relacién entre factores extrinsecos y desempefio

laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023.

Como hipotesis general se planted: Existe relacion positiva entre motivacion y
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash,
2023. Y como hipotesis especificas: Existe relacion positiva entre factores
intrinsecos y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital
de Ancash, 2023 y; Existe relacion positiva entre factores extrinsecos y desempefio

laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Durante el proceso de busqueda de antecedentes sobre las presentes variables en
estudio, se revisaron y examinaron diversas investigaciones, encontrando estudios

de caracter nacional, tales como:

Paredes (2022) determind la relacion entre motivacion (MOT) y desempefio laboral
(DES LAB) en el personal asistencial pertenecientes a una Red de Salud de
Amazonas durante tiempos de COVID-19. Determin6 a 130 profesionales de salud
como su poblacién, y su muestra fue de 97 profesionales de la salud, la cual fue
encuestada por medio de un cuestionario. Respecto a sus resultados, obtuvo un
p=0.000 y una r=0,605, por tal razén, concluye que existe relacion significativa entre
las variables estudiadas en la presente red de salud.

Guevara (2022) hallé la relacion entre MOT y DES LAB en los expertos en la Zona
de Registro Il - Sede Chiclayo - Area de Registro SUNARP. La poblacion fue de 17,
gue conformaron la muestra general, y ademas fueron encuestados mediante un
cuestionario. Como resultados, evidencié un p=0.001 y una r=0.742, por ende,
concluye que ambas variables si se correlacionan positivamente y que la motivacion
viene siendo importante para conseguir un desempeiio laboral excelente dentro de

dicha entidad publica.

Sifuentes (2021) averiguo la relacién entre la MOT y el DES LAB de los trabajadores
del servicio médico pertenecientes al area COVID-19 del Hospital 1l EsSalud
Chimbote. Consider6 a 50 médicos como su poblacion, la cual también fue su
muestra y los encuestdé por medio de un cuestionario. Hallé un p=0,000 y una
r=0,615, concluyendo que existe una asociacion directa positiva entre las variables

estudiadas.

Monsalve (2022) trabajé con las variables MOT y DES LAB, enfocandose en
determinar su relacion en el personal administrativo y asistencial en una clinica
privada de Chiclayo, 2022. La poblacion fue de 245 y su muestra fue de 149, los
cuales fueron encuestados a través de cuestionarios. Como resultados obtuvo un
p=0.000 y una r=0,841.

Aguirre (2021) trabajo con las variables MOT y DES LAB, determinando su relacion

en el personal administrativo de la Municipalidad del Distrito de La Tinguifia,



Provincia de Ica, 2021. La poblacion fue de 26 y se trabajé con una muestra censal,
los cuales fueron encuestados por medio de cuestionarios. Respecto a sus
resultados, obtuvo un p=0.000 y una r=0,950, evidenciando una asociacion positiva

muy alta.

Marcos (2022) averigu6 la relaciéon entre MOT y DES LAB en el personal de la Corte
Superior de Justicia, Ica — 2020. La poblacién fue de 100 trabajadores y la muestra
de 80, a quienes se les encuestd a través de cuestionarios. En sus resultados,
demuestra que, respecto a las variables estudiadas, obtuvieron un p=0.000 y una
r=0,620.

Guevara (2022) determino la relacién entre MOT y DES LAB de los asesores en
redes sociales de una entidad financiera, Trujillo, 2022. La poblacién fue de 50
asesores, pero después de aplicar el muestreo no probabilistico por conveniencia,
se redujo a una muestra de 20 asesores. La técnica empleada fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. Encontré un p=0.021 y una r=0,511, reflejando una

asociacion positiva moderada.

Cusiquispe (2022) trabajo con las variables MOT y DES LAB, buscando determinar
su relacion en los que laboran en el servicio de emergencia del hospital sub regional
de Andahuaylas en el afio 2021. Tanto su poblacion como su muestra fue de 67,
los cuales fueron encuestados usando cuestionarios. Sus resultados p = 0.001 y r
= 0,402; evidencian que entre las variables mencionadas si existe una relacion

positiva.

Villanueva (2022) trabajé con las variables MOT y DES LAB, enfocandose en
determinar su relacion en los colaboradores de una entidad financiera llamada
Cooperativa de Ahorro y Crédito en Surquillo. Trabaj6é con un total de 75 como su
poblacion, la cual también fue la cantidad de la muestra, ademas, los encuesto con
cuestionarios. Respecto a sus resultados, obtuvo un p=0.000 y una r=0,785, por tal
razon, concluye que entre las variables estudiadas si hay relacion en la presente

entidad financiera.

Viguria (2022) trabajé con los factores intrinsecos (FAC INT) y el DES LAB,
buscando hallar su relacién en los que laboran de manera asistencial en el Centro

de Salud San Jerénimo, Andahuaylas — Apurimac en el afio 2021. Su poblacion se



conformé por 51 y su muestra por esa misma cantidad, ademas, estos fueron
encuestados por medio de cuestionarios. Encontré un p=0,000, afirmando que
existe relacion y también obtuvo una r=0,479, concluyendo que, si la motivacion
intrinseca aumenta, la segunda variable tendra un mayor nivel en los trabajadores

del presente centro de salud.

Terrones (2022) trabajé con los FAC INT y el DES LAB, buscando precisar la
incidencia que tiene la primera sobre la otra, esto en los que laboran en el
establecimiento de Salud Integral de Huarmaca. Su poblacién se conformé por 84
trabajadores y su muestra de 69, a la cual se le encuest6 empleando un
cuestionario. Hallé6 una correlacién de 0,699 y un p=0.000, concluyendo una
incidencia de manera directa de la motivacion intrinseca en la segunda variable.
Por lo tanto, impulsar e incitar la motivacion intrinseca en los empleados provocara
gue la segunda variable mejore. Ademas, hall6 que cuando los empleados tienden
a realizar sus actividades laborales de manera voluntaria logran un mayor

desempenio laboral ya que buscan satisfacerse a ellos mismos.

Asalde (2022) trabajé con los factores extrinsecos (FAC EXT) y el DES LAB,
buscando averiguar su relacion en los trabajadores de una municipalidad distrital
de Lambayeque, cuya poblacion fue de 140 colaboradores y su muestra fue de 50.
Después de realizar una encuestada a través de un cuestionario y utilizar el SPSS,
obtuvo una correlacion de 0,655, siendo relevante con un p<0,05; por ende, se
demuestra que la motivacién extrinseca si tiene influencia en la segunda variable,
por motivo de que este ultimo serda mejor ante el uso eficaz de estrategias que
promuevan la motivacién extrinseca, como, por ejemplo; politicas de la empresa,

seguridad social, salarios y relaciones con los comparieros.

Vega (2023) determiné la relacion entre FAC EXT y DES LAB en los asesores
comerciales de Achirana Inmobiliaria y Constructora, Ica 2022. La poblacion y la
muestra fueron de 72 asesores, estos fueron encuestados empleando
cuestionarios. En sus resultados, obtuvo un p<0.001 y una r=0,396, lo cual significa

gue estan correlacionados a un nivel positivo y bajo en dicha empresa.

Bermeo (2022) trabajé con la dimensiéon FAC EXT y el DES LAB, buscando
determinar su relacion en los trabajadores administrativos de los hospitales de Jaén



en 2022. Se entrevistaron 60 personas, lo que corresponde a la muestra obtenida
de una poblacion de 120 personas. Obtuvo un p=0,000 y r=0,608, concluyendo que
los FAC EXT poseen una relacion moderada con el DES LAB de los que laboran

administrativamente en dicho hospital.

A parte, también se buscaron estudios a nivel internacional, entre los cuales se

encuentran:

Bastari et al. (2020) determinaron la influencia de la MOT de los empleados en el
DES LAB de los empleados en la Unidad Financiera de PT. Kereta Api Indonesia.
Los encuestados de la investigacion fueron 285 empleados. A través de
cuestionarios se pudo obtener datos para que proximamente sean analizados, en
el instrumento para la investigacion se empleoé la escala de medicidn de Likert con
5 escalas de medicién. La motivacién laboral consigui6 un valor de probabilidad de
error (P) de 0,000, lo que se traduce en que la primera variable posee un efecto
relevante en la segunda variable y ademas, obtuvieron un coeficiente beta
estandarizado positivo de 0.689, lo que significa que si la MOT aumenta, el DES
LAB aumentara tanto como su valor beta estandarizado, por consecuencia,
concluyeron que la primera variable si posee un efecto relevante y positivo en la
segunda variable, por ende, al aumentar la motivacion laboral, mejorara en los

trabajadores su desempeiio.

Bravo (2021) trabajo con las variables MOT y DES LAB, buscando determinar su
relacion en un Comisariato del Cantén Bolivar, Ecuador, 2021. La poblacion fue de
40 trabajadores vy, de igual manera su muestra. Se emplearon la encuesta y los
cuestionarios como técnica e instrumento, respectivamente. Sus resultados fueron

p=0.000 y r=0.749, demostrando una relacion directa y alta entre ambas variables.

Al-Jedaia & Mehrez (2020) investigaron los factores de la evaluacion del DES LAB
gue afectan la MOT de los que laboran y luego el DES LAB mediante el estudio de
los factores mas influyentes que afectan la evaluacién del DES LAB en el sector
gubernamental en Qatar. Distribuyeron los cuestionarios y recogieron 294
respuestas. Sus resultados revelaron que la motivacion tiene un valor significativo

menor a 0.05 respecto al desempefio laboral, también indican que se correlacionan



positivamente con valor de 0.538 y hay un efecto directo de parte de la MOT en el
DES LAB con un 0.275.

Haryono et al. (2020) examinaron los efectos de formar y promocionar de manera
laboral en la MOT y sus repercusiones en el DES LAB de los trabajadores. A través
de un cuestionario, se obtuvieron 215 encuestados en el entorno del Departamento
de Educacion Nacional en South Lampung Regency — Indonesia. El valor t de la
hipotesis 5 es 2.961, lo que es mayor a 1.96, por ende, se confirma que, en los
trabajadores, la motivacion laboral impacta de manera significativa en el

desempeiio laboral.

Kumari & Kumar (2023) evaluaron la influencia de la MOT en el DES LAB de los
profesores en escuelas privadas en Mirpurkhas, Pakistan. La poblacion conocida
fue de 52 escuelas y constaba de 606 maestros. El investigador seleccion6 37
escuelas privadas registradas en base a un muestreo aleatorio, y difundié 433
cuestionarios en las 37 escuelas, de los cuales se recibieron 405 cuestionarios
completos. Obtuvieron que la segunda variable se asocia positivamente con la
motivacién autodeterminada (r = 0.374, p < 0.01). Demostrando que la motivacion
autodeterminada de los docentes participa de manera importante en la segunda
variable de los docentes en escuelas privadas en Mirpurkhas, Pakistan, por
consiguiente, se afirma que la motivacion autodeterminada es un predictor

significativo de la segunda variable.

Kang et al. (2018) investigaron la relacion positiva entre las motivaciones
autodeterminadas de las mujeres gerentes (es decir, RAI: indice de autonomia
relativa) y el DES LAB con la mediacion de su creatividad laboral en las industrias
de servicios. Obtuvieron un total de 331 cuestionarios utilizables después de la
eliminacion por listas. Sus resultados revelaron que la motivacion autodeterminada
y el DES LAB poseian una correlacion positiva mediana y que dicha correlacion era
aun mayor cuando se involucraba la medicion de la creatividad laboral. Ademas,
concluyeron que las motivaciones autodeterminadas de las mujeres gerentes
influyen significativamente en su desempefio laboral a través de la creatividad

laboral.



Forson et al. (2021) examinaron la relacién entre los FAC EXT de motivacion laboral
y el DES LAB entre los maestros de escuelas basicas en Ghana. Emplearon una
muestra de 254 profesores de una poblacién de 678 en el municipio de Effutu de
Ghana, de los cuales, 159 cuestionarios fueron debidamente contestados y
devueltos. Usaron regresion mdultiple y ANOVA. Concluyeron que los factores
motivacionales extrinsecos como la remuneracion de los empleados, el disefio del
trabajo, la gestion del desempefio y el ambiente son predictores significativos de la

segunda variable en los docentes en el municipio de Effutu.

Adebayo et al. (2020) observaron y determinaron los factores de MOT que influyen
en el DES LAB de los que laboran administrativamente en las instituciones
agricolas en el suroeste de Nigeria. El tamafio de la muestra encuestada fue de
286 miembros del personal administrativo, la cual se determiné utilizando la férmula
de Slovin para calcular las proporciones seleccionadas de una lista completa de
todo el personal administrativo de las instituciones agricolas seleccionadas.
Concluyeron que el personal percibié positivamente el efecto de la MOT en su nivel
de DES LAB y que los incentivos monetarios, la supervision laboral y los beneficios
complementarios fueron los factores significativos de motivacion que influyeron en

la segunda variable, esto en las instituciones agricolas estudiadas.

En cuanto a las teorias de la motivacién, podemos mencionar 7 teorias; Maslow
(1943) crea una teoria de jerarquia de necesidades, en la cual indica que una vez
cubiertas las necesidades mas basicas, las personas necesitan satisfacer
necesidades de la parte superior de la piramide, en donde se encuentran las
siguientes necesidades ordenadas de forma ascendente: necesidades fisiol6gicas
basicas, de seguridad, sociales, de ego y de autorrealizacién. McGregor (1960)
explica la teoria X y teoria Y, en donde el eje motivacional de la teoria X es la
recompensa Y el castigo de doble filo, la teoria Y se basa en la vision de que los
empleados quieren trabajar, por lo que los objetivos de los trabajadores no entran
en conflicto con los de la empresa. Alderfer (1972) menciona la teoria ERC, que
divide las necesidades en 3 categorias que son: necesidades de relacién, de
crecimiento y de existencia. Vroom (1964) da la teoria de las expectativas, que
consiste en que la persona esté convencida de obtener resultados por medio de

Sus acciones y en que posea interés por conseguir la recompensa. Alderfer et al.
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(1968) detallan su teoria de la motivacion en donde se indica como el rendimiento,
la recompensa y la satisfaccion tienen relacion entre si, ademas de la importancia
de contar con un personal que posea las habilidades, caracteristicas y destrezas
necesarias para realizar trabajos afines a sus capacidades. McClelland (1961)
explica la teoria de los tres factores, mencionando que la motivacion se basa en
necesidad de afiliaciéon, logro y poder. Y, por ultimo, Herzberg et al. (1959) da la
teoria del factor dual en donde los factores de higiene vienen siendo los FAC EXT

de la MOT Yy los factores de motivacién vienen siendo los FAC INT de la MOT.

Falcon (2011) nos dice que la motivacion laboral estd basada en los siguientes
enfoques: basado en los instintos, en donde los individuos y los animales se
proyectan con un conjunto de sensaciones que determinan su forma de vida,
incluidas las sensaciones eréticas, la sensacion impersonal, la irritabilidad y la
proteccién; basado en la reduccién de las pulsiones, en donde una pulsién es una
excitacion motivacional, por ende, mantener o incrementar el nivel de excitacion
permitird una alta motivacion; basado en la excitacion, en donde los hombres tratan
de mantener un nivel de motivacion y diligencia que se puede aumentar o disminuir
segun sea necesario; basado en los incentivos, en donde la estimulacion surge de
la ambicion de lograr un concepto valioso desde el exterior, llamada estimulacion,
la cual puede ser riqueza, popularidad, entre otros y; enfoque cognitivo, en donde
la motivacion es resultado de expectativas y pensamientos, por ende, segun los
pensamientos y expectativas de un individuo, este puede transformar una

motivacién en algo intrinseco o extrinseco.

Ahora definiremos la motivacién mediante diversos autores, Ali & Anwar (2021) la
definen como la fuerza que obtiene una persona al tratar de lograr sus objetivos por
medio de procesos que influyen en la direccién de las acciones a tomar y la
persistencia. Moon et al. (2020) afirma que, para aplicar esta fuerza de manera
sostenible en la direccion deseada para lograr un objetivo, se deben articular
consistentemente tres factores. Hemakumara (2020) la define como la fuerza
psicologica que se produce y se genera en una conducta particular cuando no se
expone a condiciones que constrifien el proceso psicologico. Segun Stefurak et al.
(2020), este comportamiento esta vinculado a necesidades personales, valores y

principios interiorizados, percepcion del ahora, objetivos personales, intereses
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propios, etc., asi como al entorno familiar, situacion laboral, desempefio laboral y
distribucion del tiempo, ademas, es el resultado de la interaccion con la presion y

asi sucesivamente con otros factores tanto internos como externos.

Ufuophu-Biri & Ayewumi (2022) sefialan que el término motivacion es un rasgo
psicoldgico capaz de influir en la accion hacia un objetivo deseado. Khan et al.
(2022) se refieren a la MOT como un estado mental que impulsa a alguien a
completar voluntariamente una tarea. Comighud & Arevalo (2020) describen la
motivacion como el deseo de un individuo de invertir grandes cantidades de
esfuerzo para cumplir con su tarea y satisfacer sus necesidades, condicionado por
su propia capacidad y limitaciones para este esfuerzo. Pancasila et al. (2020)
consideran que la motivacion sirve como un predictor destacado del desempefio
laboral. Koszela (2020) menciona que la motivacion surge porque una persona
tiene necesidades y la capacidad de satisfacer estas necesidades a través de una

actividad especifica.

En cuanto a las dimensiones de la motivacion, Sahito & Vaisanen (2019) realizaron
un analisis narrativo de la motivacion de los formadores de docentes, en donde
indican que los factores intrinsecos comprenden cinco factores explorados tales
como trabajo interesante; aprecio, reconocimiento y logro (recompensas y
premios); sentirse involucrado en el progreso del trabajo (responsabilidad, progreso
y producto); participaciéon, apoyo y empoderamiento de los empleados; vy
satisfaccion y motivacion de los estudiantes, trato justo y respeto mutuo; mientras
gue los factores extrinsecos forman parte de once factores explorados como la
seguridad laboral; beneficios financieros y complementarios (salario/buenos
salarios, gastos médicos, de vivienda y todos los demas); trabajo en equipo (ser
parte de un equipo); ayuda con problemas personales; construccién y gestion de
confianza; tutoria, inspiracion, compromiso y pasion; estatus y respeto; promocion
profesional y enriquecimiento laboral; publicacién de la ciudad de origen; disciplina
transparente y discreta; buenas condiciones y ambiente de trabajo. Respecto a la
motivacion intrinseca, Citarella et al. (2020), entiende que es una de los modos con
mayor autonomia y con poder de prediccidon en diversos contextos y Pirzada et al.

(2021) detallan que es la fuerza impulsora que nos agita internamente.
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Herzberg et al. (1959) explica que la motivacion posee factores de higiene y
motivacion; en donde respecto a los factores de motivacion también conocidos
como factores intrinsecos, podemos encontrar: logro o cumplimiento,
responsabilidad por el trabajo, el trabajo en si mismo o trabajo estimulante y
reconocimiento de haber realizado correctamente una labor. Asalde (2022) trata a
factores intrinsecos como la primera dimension de motivacion y expresa que posee
cuatro indicadores, los cuales son logros, también vocacion para el trabajo, a parte
esta presente el desarrollo personal y, ademas, los reconocimientos. Tenemos
como primer indicador al logro, lo que es el alcance de la meta planteada por
persona 0 grupo; vocacion para el trabajo es el segundo indicador, que son las
habilidades, destrezas que el empleador utiliza y motiva para realizar su trabajo; el
crecimiento personal como tercer indicador, que significa que el socio
recibe preparaciones o cursos de conjunto, que lo ayudan a avanzar de forma
independiente y afianzarse en altos cargos y; el cuarto indicador, reconocimientos,
mediante el cual se evalla, reconoce y muestra el trabajo del empleado en la

organizacion en reuniones o programas.

Pirzada et al. (2021) mencionan que la motivacion extrinseca es cuando los
empleados trabajan con interés por rendimientos dirigidos externamente, que se
incluyen como salario, beneficios econémicos, promocién y reconocimiento de los
empleados, estatus social y respeto de la sociedad. Herzberg et al. (1959)
menciona que, por parte de los factores de higiene, también llamados factores
extrinsecos, podemos encontrar: factores economicos como salarios, condiciones
laborales establecidas por la empresa, seguridad para los trabajadores y factores
sociales como relaciones con los comparferos. Asalde (2022) trata a factores
extrinsecos como la segunda dimension de motivacion y expresa que posee cuatro
indicadores, los cuales son politicas de la empresa, también relaciones con los
compafieros, a parte estan presentes los salarios y, ademas, la seguridad laboral.
En cuanto al primer indicador, politica de la empresa, se confirman las medidas,
como se llevo a cabo el correspondiente orden de empleados, organizaciones y
reglamento de actividades, las organizaciones y actividades; en el segundo
indicador relaciones con los comparieros, se demuestran las formas de tratarlos
con respeto, igualdad y amistad entre comparnieros; el tercer indicador salarios, se

define como el dinero que recibe el empleado; el cuarto indicador seguridad
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laboral, son el capital que se necesario para realizar su trabajo, o que garantiza
gue su entorno sea seguro, adecuado, idoneo, y a través de este estudio de estas
dimensiones, se decidié que la motivacion es el estimulo que debe tener el
trabajador en la unidad porque promueve el desarrollo de sus habilidades de una
manera ideal y estimula al sujeto a sentirse comprometido y reconocer el todo y dar

todo su potencial para lograr sus objetivos.

Ahora haremos mencion a las teorias del desempefio laboral; Locke (1969) expone
la teoria de fijacion de metas, que, segun Locke, las metas que el individuo se
propone generan motivacion en él para alcanzarlas, haciendo énfasis en que unas
metas correctamente definidas y cuantificables permitiran un mayor rendimiento en
el individuo. Por ende, un mayor rendimiento en el ambito laboral gracias a metas

cuantificables y correctamente definidas, significara un mayor desempefio laboral.

El desempefio laboral también posee su enfoque, y este se basa en gestionar de
manera excelente los RRHH, el cual se enfoca principalmente en buscar nuevos
trabajadores con un buen potencial y buena capacidad de aprendizaje, a los que
suele llamar talento; ademas también prioriza fortalecer mediante capacitaciones al
empleado, aparte de mejorar el ambiente laboral en buscar de mejorar el
desempeiio de los trabajadores, y por consecuencia, obtener resultados
satisfactorios en la empresa (Genoud y Broveglio, 2020; Rodriguez'y Sanchez,
2020). Galvez et al. (2020) nos dicen que su enfoque de esta variable consiste en
obtener buenos niveles de desempefio por parte de los empleados, empleando una
competencia sana y Util, una organizacion eficiente y eficaz y, una capacitaciéon o

formacion constante para los que laboran en la institucion empresarial.

Siguiendo con la presente investigacion de desempefio laboral, definiremos a esta
variable segun diversos autores; Carhuayal (2020) en su trabajo de caracter
investigativo, indicé que este es el comportamiento controlado por los empleados
con el fin de alcanzar tanto los objetivos como las metas propuestas por parte de la
entidad. El autor Bellodas (2020) enfatiz6 en su investigacion que es el nivel de
desempefio que alcanza un empleado en el cumplimiento de metas de acuerdo a
las especificaciones organizacionales. Sangama (2019) argumenta que se basa en

cumplir con la organizacion y lo propuesto por esta, como, por ejemplo, los objetivos
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trimestrales o anuales, niveles de produccion y, eficiencia y eficacia laboral. Segun
Gridwichai et al. (2020), esta variable, en cuanto a la productividad, se ha convertido
en la variable mas importante y relevante para las organizaciones, ya que posee
mucha importancia en los resultados de las empresas. Zhang & Yu (2020) declaran
gue se refiere a la evaluacion detallada de los que laboran en la organizacién y la
medida en que su trabajo se ejecutd con éxito. Selar et al. (2020) consideran que
es uno de los indicadores con mayor importancia para las empresas. Segun
Bohérquez et al. (2020) es el rendimiento que tiene un individuo al participar en una
actividad o desarrollo en particular, por esta razén, muchas organizaciones intentan
puntos de referencia de poder para medir la eficacia y eficiencia en su operacion
para hacer el trabajo. Paethrangsi & Jamjumrus (2021) mencionan que el
comportamiento de desempefio laboral de los empleados es un factor critico del
desempeio de la entidad empresarial. Buil et al. (2019) lo describen como una
sefal de retroalimentacién con un significado positivo, que es util para ayudar a los
empleados a darse cuenta de sus niveles de calidad de trabajo, ademas indican

gue es el foco del comportamiento organizacional.

Gorriti (2007) menciona que del desempefio en las organizaciones se derivan el
desempeiio de tarea y el desempefio contextual; en donde respecto al desempeiio
contextual podemos encontrar el ayudar a otros también conocido como el
desemperio a los individuos y a parte, la vinculacién organizacional y el desempefio
mas alla del puesto, que pueden también ser llamados como desempefio a la
institucion y organizacion. Bueno (2018) nos menciona al desempefio contextual
como primera dimension del desempefio laboral e indica que posee 2 indicadores
gue son desempefio a los individuos y desempefio a la institucién. Como primer
indicador tenemos al desempefio a los individuos, que es el aportar a los demas
compaferos laborales brindando nuestra ayuda, dando indicaciones, ofreciendo
sugerencias, apoyando emocionalmente, entre otras cosas. Como segundo
indicador tenemos al desempefio a la institucion, que es el representar con lealtad

a la institucion u organizacion y trabajar en favor de su crecimiento.

Gorriti (2007) dice que, en desempefio de tareas podemos encontrar unidades de
produccion, calidad de trabajo, resultados, calidad, cantidad, eficiencia, disciplina

personal sostenida, entre otros. Bueno (2018) muestra al desempefio de tareas
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como segundo indicador de desempefio laboral y sefiala que en cuanto a
indicadores posee productividad y disciplina. Como primer indicador tenemos a la
productividad, que es el total de un volumen producido por un empleado o en un
lapso de tiempo trabajado. Como segundo indicador esta presente la disciplina, que

el total de acciones dedicadas a acatar y cumplir con las funciones designadas.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

La investigacion fue aplicada, que segun Hernandez y Mendoza (2018) se enfoca
en aplicar o utilizar los conocimientos ya existentes para la creacion de soluciones
para los problemas encontrados. Ademas, la investigacion también tuvo un enfoque
cuantitativo, que segun Rios (2017) este tipo de enfoque busca dar respuestas
mediante datos cuantificados por encuestas para determinar la relacién buscada
como objetivo.

3.1.2. Disefo de investigacion

La investigacion fue no experimental, descriptiva, de corte transversal y
correlacional; Arias (2020) argument6 que los temas de disefio no experimental se
evallan sin cambios, es decir que no se manipulan las variables, por otra parte,
Hernandez y Mendoza (2018) afirm6 que la investigacion descriptiva pretende
explicar situaciones en base a las caracteristicas establecidas de los objetos de
estudio. Herndndez y Mendoza (2018) menciond que los estudios de corte
transversal permiten calcular de manera directa la prevalencia de una condicion.
Asimismo, la relacién de temporalidad entre la exposicion y el efecto se miden al
mismo tiempo en un periodo que debe ser Unico, no permitiendo que se determine
una direccion en el tiempo. Herndndez y Mendoza (2018) explicé que las
investigaciones correlacionales en cuanto a las variables, se enfocan en analizar
su relacion.

Figura l

Esquema de investigacion
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Donde:

M: Individuos del personal administrativo de un hospital de Ancash.
O1: Motivacion.

O2: Desempefio laboral.

r: Relacidén que existe entre las variables de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

Se trabaj6 con las variables motivacion y desempefio laboral (Ver anexo 5).

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién

La poblacién se conformé por 34 individuos del personal administrativo de un
hospital de Ancash.

e Criterios de inclusidn: En consideracion al criterio de inclusion, lo conformé
todo trabajador de condicion administrativa que cumpla con sus labores en
esta institucion.

e Criterios de exclusién: En cuanto al criterio de exclusion, lo conformé todo
personal que no sea personal administrativo y el personal administrativo que
se encontraba con permiso para no laborar, que estuvo de vacaciones o que
no trabaje en el hospital de Ancash con la cual estamos trabajando.

3.3.2. Muestra

La muestra se conformé por el total de la poblacién, que fue de 34 individuos de un
hospital de Ancash.

3.3.3. Muestreo

Se empled el muestreo censal, por motivo de que la poblacién fue pequefia, por
consecuencia, se trabajo con una muestra censal conformada por 34 individuos del
personal administrativo de un hospital de Ancash.

3.3.4. Unidad de anélisis

Para la presente investigacion se determind al personal administrativo de un

hospital de Ancash como unidad de analisis.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a la técnica se empleé la encuesta, Sanchez et al. (2018) la definen como
un procedimiento realizado en el método llamado encuesta por muestreo, en donde
se emplea un instrumento enfocado en la recoleccién de datos, el cual esta formado
por cuestiones o reactivos cuya finalidad es obtener informacion de los hechos en
la muestra que se ha determinado. Para la medicién de las dos variables se hizo
uso del cuestionario como instrumento, Arias (2020) nos dice que el cuestionario
se puede emplear para los estudios experimentales y no experimentales, también
dice que sirve en todos los alcances de la investigacién, ademas, estos pueden ser
fisicos o virtuales.

Respecto a la variable motivacién, su cuestionario pertenece a la autora Asalde
(2022), este esta conformado por 20 items, en donde se consideraron todas las
dimensiones y, su valoracion va de 1 a 5 puntos cada uno (1=nunca, 5=siempre).
Por parte de la variable desempefio laboral, su cuestionario pertenece al autor
Bueno (2018), este esta conformado por 21 items, en donde se consideraron todas
las dimensiones y, su valoracién va de 1 a 5 puntos cada uno (1=desacuerdo,
5=totalmente de acuerdo).

Los dos cuestionarios, tanto de motivacion como de desempefio laboral, fueron
adaptados por los autores de la presente investigacion manteniendo la misma
cantidad de items y empleando una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno, en donde
1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo (ver anexo 6), por tal
motivo, ambos cuestionarios adaptados fueron sometidos a una evaluacion por
juicios de expertos, en donde se logré su validez a través de tres expertos (ver
anexo 8).

Con respecto a la confiabilidad de los instrumentos (ver anexo 9), el instrumento
adaptado y validado de motivacion fue medido con una prueba piloto de 10
trabajadores administrativos obteniendo un a = 0.908 y, el instrumento adaptado y
validado de desempefio laboral fue medido con una prueba piloto de 10

trabajadores administrativos obteniendo un a = 0.874.
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3.5. Procedimientos

El presente proyecto aplicé los instrumentos mediante Google Forms en un hospital
de Ancash, en donde el link fue enviado a cada miembro perteneciente a la
poblacion de estudio. Posterior a ello, una vez obtenidos los datos requeridos, se

procesaron estadisticamente, con el fin de corroborar la hipotesis de estudio.

3.6. Método de anélisis de datos

Los programas que se utilizaron con la finalidad de poder llevar a cabo el proceso
de investigacion fueron Microsoft Excel 2019 y el programa estadistico SPSS 21,
ya gque con estos se realizaron las tablas y graficos necesarios para la investigacion.
Para determinar si se debia emplear una prueba paramétrica o no paramétrica, se
llevé a cabo el procesamiento inferencial, en donde se realiz6 una prueba de

normalidad.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacién cumple con los principios éticos consagrados en los articulos 15,
16 y 17 del Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo, y se asumira la
responsabilidad ante cualquier incumplimiento o violacion de estos. Las encuestas
cumplieron con todos los procesos de la encuesta. Primero, se considerd el
consentimiento informado del usuario y este decidid si participar o no en el estudio
a su propia discrecion. La investigacion realizada se utilizé unicamente para fines
relacionados con esta investigacion y no se utilizo para otros fines, las herramientas
de investigacion utilizadas para la recopilacion de datos fueron andénimas y la

informacioén obtenida fue archivada.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad entre motivacioén y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.

Motivacion ,216 34 ,000 , 785 34 ,000
Desempefio

,195 34 ,002 ,663 34 ,000
Laboral

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota 1. Datos obtenidos de un hospital de Ancash en el afio 2023 y procesados a

través del SPSS 21.

Interpretacién:

Conforme a lo mostrado por la tabla 1, debido a que la cantidad de datos es menor

a 50, se empled la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, por consiguiente, debido

a que se obtuvo un p-valor = 0,000 para ambas variables, se determiné que no

poseen una distribucion normal, por lo tanto, se aplica la estadistica no paramétrica

conocida como coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 2

Correlaciéon entre motivacién y desempefio laboral

Motivacion Desempefo

Laboral
Coeficiente de .
, 1,000 775
correlacion
Motivacion _ _
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 34 34
Spearman Coeficiente de .
., (75 1,000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota 2. Datos obtenidos de un hospital de Ancash en el afio 2023 y procesados a
través del SPSS 21.

Interpretacién:

Conforme a lo mostrado en la tabla 2, se determind que existe una correlacion
positiva alta entre la MOT y el DES LAB. Obteniendo los siguientes valores (r =
0,775, p-valor = 0,000).

Ademas, la tabla 2 nos indica que se rechazé la HO y se acepté la H1, por ende,
concluimos que la MOT tiene relevante influencia en el DES LAB en los

trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023.
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Tabla 3

Correlacion entre factores intrinsecos y desempefio laboral

Factores Desempefio
Intrinsecos Laboral
Coeficiente de .
. 1,000 172
correlacion
Factores
Intrinsecos  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 34 34
Spearman Coeficiente de .
. 72 1,000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota 3. Datos obtenidos de un hospital de Ancash en el afio 2023 y procesados a
través del SPSS 21.

Interpretacion:

Conforme a lo mostrado en la tabla 3, se determind que existe una correlacion
positiva alta entre los FAC INT de la MOT y el DES LAB. Obteniendo los siguientes
valores (r = 0,772, p-valor = 0,000).

Ademas, la tabla 3 nos indica que se rechazé la HO y se acepto la H1, por ende,
concluimos que los FAC INT de la MOT tienen relevante influencia en el DES LAB

en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023.
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Tabla 4

Correlacién entre factores extrinsecos y desempefio laboral

Factores Desempefio
Extrinsecos Laboral
Coeficiente de .
. 1,000 ,550
correlacion
Factores
Extrinsecos Sig. (bilateral) : ,001
Rho de N 34 34
Spearman Coeficiente de .
. ,550 1,000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 34 34

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota 4. Datos obtenidos de un hospital de Ancash en el afio 2023 y procesados a
través del SPSS 21.

Interpretacion:

Conforme a lo mostrado en la tabla 4, se determind que existe una correlacion
positiva media entre los FAC EXT de la MOT y el DES LAB. Obteniendo los
siguientes valores (r = 0,550, p-valor = 0,000).

Ademas, la tabla 4 nos indica que se rechazé la HO y se acepto la H1, por ende,
concluimos que los FAC EXT de la MOT tienen relevante influencia en el DES LAB

en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023.

24



V. DISCUSION
De acuerdo a los antecedentes y a los resultados obtenidos de haber procesado
estadisticamente los datos recogidos de las encuestas, se discuten los siguientes

hallazgos:

Respecto a la tabla 2, que corresponde al objetivo general, se puede afirmar que
existe una r = 0,775 entre MOT y DES LAB en los trabajadores administrativos de
un hospital de Ancash, 2023, ademas, se obtuvo un p-valor = 0,000, por ende, se
procede a rechazar la HO y por consecuencia, se acepta la H1; estos resultados
coinciden con Guevara (2022) que evidencio una r = 0,742 y un p-valor = 0.001,
concluyendo que ambas variables si se correlacionan positivamente y que la MOT
viene siendo importante para conseguir un DES LAB excelente dentro de dicha
entidad publica; de igual manera, Bravo (2021) determind una r = 0,749 entre estas
variables con un p-valor = 0,000, demostrando una relacion positiva, alta y directa
entre ambas variables en un comisariato; mostrando similitud, Monsalve (2022)
hall6 una r = 0,841 entre estas variables y un p-valor = 0,000, trabajando con una
muestra de 149 administrativos y asistenciales de una clinica privada; también
coincide con Villanueva (2022) que encontroé una r = 0,785 entre dichas variables
con un p-valor = 0,000, concluyendo que si existe relacion entre MOT y DES LAB
en los colaboradores de la entidad financiera estudiada; también estan los
resultados de Aguirre (2021), que evidencio una r = 0,950 y un p-valor = 0,000, en
cuanto a la r = 0,950, podemos decir que es muy alto debido a un excelente
desemperio laboral en la empresa en donde realizé su investigacion y esto quizas
se deba a que se han aplicado estrategias de motivacion adecuadas; por otra parte,
Paredes (2022) obtuvo una r = 0,605 entre estas mismas variables y un p-valor =
0,000, llegando a la conclusion de que MOT y DES LAB se relacionan
significativamente en el personal asistencial de la red de salud estudiada; asi
mismo, Sifuentes (2021) hallé una r = 0,615 entre las variables ya mencionadas
con un p-valor = 0,000, demostrando una asociacién positiva y directa entre MOT y
DES LAB en los trabajadores del servicio médico del hospital en estudio; ademas,
Marcos (2022) obtuvo un p-valor = 0,000 y una r = 0,620 entre la MOT y el DES
LAB de una muestra de 80 trabajadores del 6rgano jurisdiccional evaluado; también

se hace mencion a Cusiquispe (2022) que obtuvo una r = 0,402 entre las variables
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trabajadas con un p-valor = 0,001, esto con una muestra de 67 personas que
laboran en el area de emergencias de un hospital. Dicho esto, podemos afirmar que
entre las variables MOT y DES LAB en los trabajadores de las distintas empresas
e instituciones existe una correlacién positiva, la cual sera baja, moderada, alta o
muy alta, dependiendo de los mismos trabajadores en si y los resultados que estos
evidencien, resaltando que si la primera variable aumenta también aumentara la
segunda variable, lo cual concuerda con lo afirmado por autores como Bastari et al.
(2020) que obtuvieron una r = 0,689 y un p-valor = 0,000, esto de un total de 285
empleados de una unidad financiera de una empresa, por ende, concluyeron que
la primera variable si posee un efecto relevante y positivo en la segunda variable,
por consecuencia, al aumentar la motivacion laboral, mejorara en los trabajadores
su desempefio; asi mismo, los resultados de Al-Jedaia & Mehrez (2020) revelaron
gue la motivacion tiene un valor significativo menor a 0.05 respecto al desempefio
laboral, también indican que se correlacionan positivamente con un valor de 0.538,
en donde existe un efecto directo de parte de la MOT en el DES LAB; ademas
Haryono et al. (2020) realizaron sus investigaciones con 215 encuestados de un
departamento de educacion nacional, confirmando que en los trabajadores, la MOT

impacta de manera significativa en el DES LAB.

Respecto a la tabla 3, que corresponde al objetivo especifico 1, se puede afirmar
que existe una r = 0,772 entre FAC INT y DES LAB en los trabajadores
administrativos de un hospital de Ancash, 2023, ademas, se obtuvo un p-valor =
0,000, por ende, se procede a rechazar la HO y por consecuencia, se acepta la H1;
estos resultados coinciden con Terrones (2022) que encontré unar = 0.699 y un p-
valor = 0.000, concluyendo que impulsar e incitar la motivacion intrinseca en los
empleados provocara que la segunda variable mejore, ademas, hall6 que cuando
los empleados tienden a realizar sus actividades laborales de manera voluntaria
logran un mayor desempefio laboral ya que buscan satisfacerse a ellos mismos;
también guarda relacion con los resultados de Viguria (2022) que encontré un p-
valor = 0,000, afirmando que existe relacion entre los FAC INT de la MOT y el DES
LAB y también obtuvo una r = 0,479, concluyendo que, si los FAC INT de la MOT
aumentan, la segunda variable tendra un mayor nivel en los trabajadores de su

centro de salud; estos factores intrinsecos segun Asalde (2022) son logros, también
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vocacion para el trabajo, a parte esta presente el desarrollo personal y, ademas,
los reconocimientos hacia uno mismo, lo cual coincide con Herzberg et al. (1959)
gue dice que son logro o cumplimiento, responsabilidad por el trabajo, el trabajo en
si mismo o trabajo estimulante y reconocimiento de parte de uno mismo por haber
realizado correctamente una labor; por otra parte, Kumari & Kumar (2023)
obtuvieron que la segunda variable demuestra una asociacion positivamente con la
motivacion autodeterminada baja de 0.374 y un p-valor < 0.01, demostrando que la
motivacion autodeterminada, también conocida como motivacion intrinseca,
participa de manera importante en la segunda variable de los docentes en escuelas
privadas en Mirpurkhas, Pakistan, por consiguiente, se afirma que la motivacion
autodeterminada es un predictor significativo de la segunda variable; asi mismo,
Kang et al. (2018) trabajaron con 331 encuestados, en donde llegaron a la
conclusién de que las motivaciones autodeterminadas de las mujeres gerentes
influyen significativamente en su desempefio laboral a través de la creatividad
laboral, esto guarda relacion con el enfoque cognitivo explicado por Falcon (2011)
en donde las expectativas de lo que se puede conseguir de parte del individuo, en
este caso, de parte de las mujeres gerentes, se termina convirtiendo en
motivaciones de caracter intrinseco, provocando que el DES LAB de estas, llegue
a niveles optimos y beneficiosos para la empresa u organizacion en la que dichos

individuos laboren.

Respecto a la tabla 4, que corresponde al objetivo especifico 2, se puede afirmar
gue existe una r = 0,550 entre FAC EXT y DES LAB en los trabajadores
administrativos de un hospital de Ancash, 2023, ademas, se obtuvo un p-valor =
0,001, por ende, se procede a rechazar la HO y por consecuencia, se acepta la H1;
estos resultados coinciden con Asalde (2022) que encontrd una r = 0.655, siendo
relevante con un p-valor < 0,05; concluyendo gue la motivacion extrinseca si tiene
influencia en la segunda variable, por motivo de que este ultimo sera mejor ante el
uso eficaz de estrategias que promuevan la motivacion extrinseca, como, por
ejemplo, politicas de la empresa, seguridad social, salarios y relaciones con los
compafieros, lo cual guarda relacion con lo mencionado por Herzberg et al. (1959)
gue dice que los factores extrinsecos son factores econémicos como salarios,

condiciones laborales establecidas por la empresa, seguridad para los trabajadores
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y factores sociales como relaciones con los compafieros; de igual manera, Bermeo
(2022) obtuvo una r = 0,608 y un p-valor = 0,000 de una muestra de 60 personas
entrevistadas, concluyendo que los FAC EXT de la MOT poseen una relacién
moderada con el DES LAB de los trabajadores administrativos en un hospital y; por
otro lado, Vega (2023) hall6 una r = 0,396 y un p-valor < 0,001 entre los FAC EXT
y el DES LAB de una muestra de 72 asesores, lo que significa que se correlacionan
positivamente y a un nivel bajo. Respecto a lo dicho anteriormente, quizas el motivo
por el cual la influencia de la motivacion extrinseca sobre el DES LAB es baja a
moderada en los antecedentes mencionados y en los resultados de esta
investigacion, sea porque no se estan implementando las mejores posibles
propuestas y estrategias de motivacion extrinseca en las respectivas empresas, ya
gue segun Forson et al. (2021), los cuales examinaron la relacion entre los FAC
EXT de MOT laboral y el DES LAB entre los maestros de escuelas basicas en
Ghana, concluyeron que los factores motivacionales extrinsecos como la
remuneracion de los empleados, el disefio del trabajo, la gestion del desempefio y
el ambiente son predictores significativos de la segunda variable; asi mismo,
Adebayo et al. (2020) concluyeron que el personal de las instituciones agricolas en
el suroeste de Nigeria percibié positivamente el efecto de la motivacion en su nivel
de DES LAB y que los incentivos monetarios, la supervision laboral y los beneficios
complementarios fueron los factores significativos de motivacion que influyeron en
la segunda variable; lo anteriormente mencionado guarda relacion con la teoria de
la motivacién de Alderfer et al. (1968) en donde mencionan que el rendimiento, la
recompensa y la satisfaccion se relacionan entre si, por ende, si el empleado se
siente satisfecho de la recompensa extrinseca recibida y siente que esta va acorde
a su DES LAB, por consecuencia, continuara rindiendo positivamente motivado por
el objetivo de volver a recibir una recompensa extrinseca, la cual en la mayoria de
las veces suele ser econ6mica; ademas, estos autores agregan que el personal
debe de poseer las habilidades, caracteristicas y destrezas necesarias para que
puedan desempefarse Optimamente en sus puesto de trabajo, permitiendo que
esté a su alcance la posibilidad lograr obtener las recompensas determinadas por

parte de la empresa.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluyd, que posterior a haber procesado estadisticamente los datos
recogidos de las encuestas y haberlos contrastados con los objetivos e
hipotesis, que las variables MOT y DES LAB poseen una correlacién positiva
alta de 0,775 en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash,
2023 vy, es significativa con un p-valor = 0,000, por ende, se procede a
rechazar la HO y por consecuencia, se acepta la H1, afirmando que existe
relacion positiva entre MOT y DES LAB en los trabajadores administrativos
de un hospital de Ancash, 2023.

Se concluyd, que posterior a haber procesado estadisticamente los datos
recogidos de las encuestas y haberlos contrastados con los objetivos e
hipotesis, que FAC INT y DES LAB poseen una correlacion positiva alta de
0,772 en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023y,
es significativa con un p-valor = 0,000, por ende, se procede a rechazar la
HO y por consecuencia, se acepta la H1, afirmando que existe relacion
positiva entre FAC INT y DES LAB en los trabajadores administrativos de un
hospital de Ancash, 2023.

Se concluyd, que posterior a haber procesado estadisticamente los datos
recogidos de las encuestas y haberlos contrastados con los objetivos e
hipoétesis, que FAC EXT y DES LAB poseen una correlacion positiva
moderada de 0,550 en los trabajadores administrativos de un hospital de
Ancash, 2023y, es significativa con un p-valor = 0,001, por ende, se procede
a rechazar la HO y por consecuencia, se acepta la H1, afirmando que existe
relacion positiva entre FAC EXT y DES LAB en los trabajadores

administrativos de un hospital de Ancash, 2023.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se le recomienda al gerente general de un hospital de Ancash que debe
analizar minuciosamente los resultados de esta investigacion con el fin de
replantear y reforzar las estrategias para motivar empleados en la institucion
hospitalaria, para que posteriormente se puedan ejecutar las nuevas y
mejoradas estrategias para motivar con la finalidad de poder encaminar al
trabajador administrativo a obtener los mejores resultados posibles en
relacion a su DES LAB.

Se le recomienda al gerente general de un hospital de Ancash que debe
fortalecer los FAC INT de la MOT de los trabajadores administrativos con
actividades que permitan desarrollar vocacion para el trabajo, satisfaccion
por los logros alcanzados, capacidad de autorreconocimiento y, ganas de
desarrollarse personalmente ya sea aprendiendo o creciendo de manera
profesional, con la finalidad de que esto influya positivamente en los niveles
de DES LAB de un hospital de Ancash.

Se le recomienda al gerente general de un hospital de Ancash que debe
mejorar los FAC EXT de la MOT de los trabajadores administrativos con
propuestas y acciones que permitan fortificar las politicas de la empresa que
se relacionan en cuanto a los beneficios de los empleados, los salarios fijos
asi como los posibles montos econdmicos variables a ganar, las medidas de
seguridad laboral presentes en la institucion y, las relaciones entre los
distintos trabajadores, con la finalidad de que esto influya positivamente en
los niveles de DES LAB de un hospital de Ancash.
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ANEXOS

Anexo 1:
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacién: Motivacion y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de un hospital de Ancash, 2023

Investigadores: Paredes Padilla Blanca Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de un hospital de Ancash, 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad
César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Se generara informacion novedosa sobre como se relacionan la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash en el
afo 2023.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Motivacion y desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizard en la modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto,
seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningun 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 informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico 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 an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los investigadores Paredes
Padilla Blanca Esperanza de email beparedesp@ucvvirtual.edu.pe y Robles Oliva
Erick Leonardo de email erobleso@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora Chauca
Quifilones Maria Elena de email mchaucag@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo mi participacién en
la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:

[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].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 2:
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [x],
no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo

la investigacidn:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:

Nombres y Apellidos
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucidn)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se
llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para
que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.




Anexo 3:

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Motivacion y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
un hospital de Ancash, 2023.

Autor(es): Paredes Padilla Blanca Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo

Especialidad del autor principal del proyecto:

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chimbote, Perd

Cadigo de revision del proyecto: 2023-2. PREGRADO Pl LN _C1 08

Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: mchaucag@ucvvirtual.edu.pe

N.© Criterios de evaluacion Cumple No cumple corre';‘gonde
1. Criterios metodolégicos
1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de X
estudios.
2 Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, X
muestra y unidad de analisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
4 elaboracién de trabajos conducentes a grados Y titulos (Resolucién de Vicerrectorado X
de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segin Anexo 2 Evaluacion de juicio de
expertos), si corresponde.
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
I1. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucién a desarrollar la investigacion, si corresponde. X
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
7 establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos X
(Resolucion  de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si
corresponde.
8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de
9 Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo 111 Normas Eticas para el X
desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 4:

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de la EP de Administracidn, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Motivacion y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de un hospital
de Ancash, 2023”, presentado por los autores Paredes Padilla Blanca Esperanza, Robles Oliva Erick Leonardo, ha pasado
una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares
Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion
remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado ( ) desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 5: Matriz de Operacionalizacion de variables

niveles de produccion v,
eficiencia y eficacia laboral.

para comprobar la fiabilidad y en
el SPSS 21 se realizaron los
andlisis de estadistica.

Variables de | Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores Escala de Medicion
Estudio
Motivacion | Comighud y Arevalo (2020) | “Motivacion” se sometié a una | Factores Logros Ordinal
describen la  motivacion | mediciébn a través de sus dos | Intrinsecos Vocacién para el
como el deseo de un|dimensiones, por medio de un Trabajo
individuo de invertir grandes | cuestionario en escala de Likert, Desarrollo
cantidades de esfuerzo para | posterior a ello, sus datos se Personal
cumplir con su tarea Yy |procesaron en el Excel 2019 Reconocimientos
satisfacer sus necesidades, | para comprobar la fiabilidad y en | Factores Politicas de la
condicionado por su propia | el SPSS 21 se realizaron los | Extrinsecos Empresa
capacidad y limitaciones | andlisis de estadistica. Relaciones con
para este esfuerzo. los Compaﬁeros
Salarios
Seguridad
Laboral
Desempefio | Sangama (2019) argumenta | “Desempeno laboral” se sometio | Desempefio Desempefio a los | Ordinal
Laboral gue se basa en cumplir con | a una medicion a través de sus | Contextual Individuos
la  organizacibn 'y lo | dos dimensiones, por medio de Desempefio a la
propuesto por esta, como, | un cuestionario en escala de Institucion
por ejemplo, los objetivos | Likert, posterior a ello, sus datos | Desempefio Productividad
trimestrales o  anuales, | se procesaron en el Excel 2019 | de Tareas Disciplina




Anexo 6: Instrumentos de Investigacion

Cuestionario de motivacion

Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar
nos brinde sus respuestas frente a los items elaborados de acuerdo a sus
dimensiones (factores intrinsecos y factores extrinsecos); e indicadores (logros,
vocacion para el trabajo, desarrollo personal, reconocimientos, politicas de la
empresa, relaciones con los compaferos, salarios, seguridad laboral).

Le invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacion es
estrictamente anonima, la informacibn que se obtenga serd tratada
confidencialmente y no se utilizara para ningln otro propésito fuera de esta
investigacion; mediante ello, solicito su autorizacion y colaboracién para completar
este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicacion de un cuestionario
breve con una duracién de 10 minutos aproximadamente. Por favor sefiale con una
“X” con total sinceridad la respuesta que considere pertinente.

Opciones:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = Algo en desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = Algo de acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

ITEM 1 2 3 4

Dimensién 1: Factores intrinsecos

1. Siente que sus trabajos realizados le motivan a continuar con su labor en la

organizacion.

2. Se felicita usted mismo de manera constante por su desempefio.

3. Siente gran satisfaccién por sus logros obtenidos.

4, Siente que debe cumplir con su responsabilidad laboral a pesar de pasar por

una mala situacion personal.

5. Se siente realizado en su puesto de trabajo.

6. Recibe apoyo para la oportunidad de mejorar en su persona.

7. En su puesto de trabajo se esta preparando para alcanzar sus metas
personales y profesionales.

8. Siente que puede desarrollar sus capacidades tanto en su puesto actual como

si es ascendido a otro puesto de trabajo dentro de la entidad.




9. Reconoce sus resultados positivos obtenidos anteriormente para motivarse a
desempefiarse adecuadamente.

10. Siente que podria ser promovido por sus resultados.

Dimensién 2: Factores extrinsecos

11. Lainstitucién difunde adecuadamente las politicas a los colaboradores.

12. Se siente motivado con las politicas de la institucién.

13. Sus demés comparieros tienen una empatia adecuada con usted para el

desempefio laboral.

14. Sus demés comparieros tienen una adecuada comunicacion con usted.

15. Sus demas compafieros lo tratan a usted como le gustaria ser tratado.

16. Esta satisfecho con su salario presupuestado para su puesto de trabajo.

17. Percibe su salario en las fechas indicadas.

18. La institucion cumple con los protocolos de seguridad laboral y posee un
personal de seguridad eficaz.

19. Cuenta con todos los recursos y materiales necesarios para desempefar su

labor de manera segura.

20. Hoy en dia, la entidad cumple con todos los protocolos de bioseguridad
establecidos por el gobierno en la institucion.




Cuestionario de desempefio laboral

Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar
nos brinde sus respuestas frente a los items elaborados de acuerdo a sus
dimensiones (desempefio contextual y desempefio de tareas); e indicadores
(desempefio a los individuos, desempefio a la institucion, productividad y
disciplina).

Le invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacién es
estrictamente anonima, la informacibn que se obtenga sera tratada
confidencialmente y no se utilizara para ningin otro proposito fuera de esta
investigacion; mediante ello, solicito su autorizacion y colaboracién para completar
este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicacion de un cuestionario
breve con una duracién de 10 minutos aproximadamente. Por favor sefiale con una
“X” con total sinceridad la respuesta que considere pertinente.

Opciones:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = Algo en desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = Algo de acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

ITEM ‘1‘2‘3‘4‘5

Dimensién 1: Desempefio contextual

1. Ayudo a otros que han estado ausentes en su trabajo.

2. Ayudo a otros que tienen fuertes cargas de trabajo.

3. Ayudo al supervisor con su trabajo (aunque no me lo haya pedido).

4 Tomo parte de mi tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones

laborales de mis comparfieros

5. Dejo de hacer lo que estoy haciendo para ayudar a los nuevos empleados.

Tengo un interés personal en los demas empleados.

Comparto informacién laboral con mis compafieros de trabajo.

Asisto al trabajo respetando las normas.

© ® N o

Aviso previamente cuando no puedo asistir al trabajo.

10. No tomo descansos no establecidos en el trabajo.

11. No paso gran cantidad de mi tiempo manteniendo conversaciones telefénicas

personales.

12.  No me quejo de cosas insignificantes en el trabajo.

13. Conservo y protejo la propiedad de la organizacion.




14.
el orden.

Cumplo con las reglas y normas establecidas por la empresa para mantener

Dimensién 2: Desempefio de tareas

15. Completo adecuadamente los deberes asignados.

16. Cumplo con las responsabilidades especificas en la descripcion de cargo.

17. Realizo las tareas que se esperan de mi en mi puesto de trabajo.

18. Reuno los requisitos formales de mi puesto de trabajo.

19. Me involucro en actividades que influyen directamente en mi evaluaciéon de
desempefio.

20. Cumplo con mi horario de trabajo asignado.

21. De ser necesario, me quedo un tiempo extra en mi trabajo para poder cumplir

con mis responsabilidades laborales asignadas.




Anexo 7: Ficha técnica de los instrumentos de recoleccién de datos

Ficha técnica de la variable Motivacién

Nombre: Cuestionario de motivacion

Autor: Paredes Padilla Blanca Esperanza, Robles Oliva Erick
Leonardo

Afio: 2023

Lugar: Un Hospital del Departamento de Ancash

Objetivo: Recoger datos cuantitativos sobre la variable motivacion
Niveles: Bajo: 20-39; Medio: 40-80; Alto: 81-100

Muestra: 34 trabajadores administrativos

Confiabilidad: 0,908 de alfa de Cronbach.

Escala de medicion: Likert, ordinal.

Cantidad de items: 20 items

Tiempo: 10 minutos aproximadamente.




Fichatécnica de la variable Desempefio Laboral

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral

Autor: Paredes Padilla Blanca Esperanza, Robles Oliva Erick
Leonardo

Afo: 2023

Lugar: Un Hospital del Departamento de Ancash

Objetivo: Recoger datos cuantitativos sobre la variable desempefio
laboral

Niveles: Bajo: 21-41; Medio: 42-84; Alto: 85-105

Muestra: 34 trabajadores administrativos

Confiabilidad: 0,874 de alfa de Cronbach.

Escala de medicion: Likert, ordinal.

Cantidad de items: 21 items

Tiempo: 10 minutos aproximadamente.




Anexo 8: Confiabilidad

Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

|. Datos informativos:

1.1.Instrumento

1.2.NUmero de items : 20

1.3.Unidades muestrales

: 10

II. Prueba estadistica de confiabilidad:

: Cuestionario de motivacion

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : NUmero de items del instrumento
S : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y'S? :Varianza total del instrumento

I1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,908

20

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del cuestionario de motivacion

obtuvo un coeficiente de 0,908 indicando que existe una confiabilidad muy

alta en el instrumento.




V. Prueba piloto

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

K 20 N° de items

. Sumatoria de las varianzas por
Vi 26.9 )

Z item

Varianza del puntaje de los

Vi 197.1222222
totales

iTEMS

Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20| Total

1 4 4 4 4 5 5 4 S5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 3 5 g7

2 3 3 4 2 5 2 4 4 4 2 1 2 4 4 4 2 2 3 4 2 61

3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 2 5 5 5 2 5 2 2 2F g9

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 4 5 4fF o1

5 4 1 1 1 2 2 1 4 2 5 2 4 5 5 2 1 2 1 2 2 a9

6 5 5 4 4 5 1 4 4 5 5 3 2 4 4 4 1 4 4 4 4 76

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 2 5 3F g9

8 3 4 1 2 5 5 5 5 4 3 1 3 5 5 5 5 1 5 5 3¢ 75

9 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 4 5 4fF o2

10 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4f g
ESTADISTICOS

¥ ¥ ¥ ¥ F F F F F 4 v v v v g ¥ 4 v v
Varianza |'o.7 1.7 2.4 220923150309 1.1 16 06 0.2 0.2 0.9 2.9 2.4 1.5 1.4 1.1

VARIABLE MOTIVACION

K | YVi
x=——[1-"=
K —1 Vt
a= —8—|i— 2]

a: 1.052631579[1— 0.13669]

1052631579 [ 0.863310975 ]

a

Q
1}

0.908748394




Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

I. Datos informativos:

1.1.Instrumento

1.2.NUmero de items 121

1.3.Unidades muestrales

110

II. Prueba estadistica de confiabilidad:

: Cuestionario de desempeifio laboral

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
S2 : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y'S? :Varianza total del instrumento

I1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,874

21

IV. Interpretacién

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del cuestionario de desempefio

laboral obtuvo un coeficiente de 0,874 indicando que existe una confiabilidad

alta en el instrumento.




V. Prueba piloto

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

iTEMS

Sujetos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21| Total

1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 § 97

2 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 g0

3 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5Ff gg

4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 o4

5 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 5 5 5 1 2 2 3 2 2 5 g9

6 4 3 4 4 4 1 4 4 5 4 4 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5F ga

7 4 4 2 4 2 2 3 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3\ 77

8 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5f gg

9 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 102

10 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4f g9

ESTADISTICOS
L4 | 4 L4 L4 | 4 L4 L4 L4 | 4 L4 L4 | 4 L4 L4 | 4 L4 L4 | 4 L4 Lé
Varianza |'o.3 0.6 1.1 0.5 1.1 1.6 1.0 0.9 0.9 1.7 1.9 2.0 0.3 0.5 1.6 0.9 0.9 0.5 0.9 0.9 0.5

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

K 21 N° de items
SVi 206 Z:nn:atoria de las varianzas por
Vit 123.1111111 Varianza del puntaje de los
totales
K 2Vi
N

— 21 1— 20.6

- 20 123.1

= 1.05 [1 - 0.16715
a= 1.05 [ 0.832851986 ]
o= 0.874494585
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Anexo 10: Evaluacion por juicio de experto

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado Juez: Usted ha sido selecclonado para evaluar el Instrumento “Motivacion y desempeno laboral en
los trabajadores administrativos de una red asistencial de salud de Ancash, 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 psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: g(,.\ Yt cao ng,/;/, . / by -

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
Clinica ( ) Social |41 )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (»g)

Areas de experiencia . vt y
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )

el area: MasdeSaios (<)

e Variable 1: Motivacion

2. Propésito de la evaluacion:
4/ .:'553‘;\ Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
& \
/ } 3. Datos de la escala:
\\\ Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es). | Paredes Padilla Blanca Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo
El cuestionario de la variable motivacion fue adaptada de Asalde
Procedencia: | Querebalu Maria Ursula Del Pilar y el cuestionario de la variable
desemperio laboral fue adaptada de Bueno Mariaca Walther Arturo.
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 18 minutos
2 x Al personal administrativo de una red asistencial de salud de
Ambito de aplicacion: Ancash.
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 02 dimensiones, de 08 indicadores y 20
Significacion: Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 04 indicadores y 21
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables,
4. Soporte tedrico

Comighud y Arevalo (2020) describen la motivacién como el deseo de un individuo de invertir grandes
cantidades de esfuerzo para cumplir con su farea y satisfacer sus necesidades, condicionado por su
propia capacidad y limitaciones para este esfuerzo.




e Variable 2: Desempefio laboral
Sangama (2019) argumenta que se basa en cumplir con la organizacion y lo propuesto por esta, como,
por ejemplo, los objetivos trimestrales o anuales, niveles de produccion y, eficiencia y eficacia laboral.

Variable Dimensiones Definicion
Herzberg (1959) indica que son elementos que estin|
Factores intrinsecos t:lamdos a lo que efectia el hombre, por ende, estos estin|
2oy jo su control,
Motivacion

Factores extrinsecos

Herzberg (1959) sefala que estos  elementos
determinados por la organizacion y por consecuencia, est
fuera del control del individuo.

Desempedio laboral

Desempefio contextual

relacionados al desempeiio para con la organizacion y lo

Gorriti (2007) menciona que trata de los elemento:
compaileros de trabajo.

Gorriti (2007) precisa que son los comportamientos qu

Desempedio de tareas permiten cumplir con las responsabilidades que le h
determinado la organizacion al trabajador o colaborador.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Motivacion y desempeno laboral en los trabajadores
administrativos de una red asistencial de salud de Ancash, 2023" elaborado por Paredes Padilla Blanca
Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo 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
2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
Elitem se R palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintictica y : Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | > Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel :(l’ ;lgun; deas claro, tiene semantica y sintaxis
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
3 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimensién o :
2 g El item tiene una relacion moderada con la
mdicado_r que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo,
midiendo.
4, Totaimente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
P El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencialo | = puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nive! El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevanie y debe ser incluido.

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




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacion
e Primera dimensién: Factores intrinsecos

Clarid|Coher]| Relev
Indicadores item ad |encia|ancia

4

Observaciones

Ovien fuo edifrabog et

1 hewefao ey JP ey bihgen

Oﬂu(,.[ o ti k‘-"ﬁ“ja.‘t

Logros 2

3

Vocacion para el trabajo

Desarrollo personal 7

Reconocimientos

LWl el 0o
k_-:w~r~c<‘"<‘°(\a(\>-c

10

e Segunda dimension: Factores extrinsecos
Clarid|Coher| Relev

Indicadores fom [“oa" lencia|ancis Observaciones

I v W be Un A

Politicas de la empresa L‘ q‘/ H(}. &TA ke '\\,;M
A iy
13| M 'CL Y

chlacioncs con los compafieros 14 \1 (L \‘
15 | 4 \1 !
16

Salarios \1 H \\
T
18 \u 4 ;|

¢ Scguridad laboral oy [ Y

et 15 55 SR




Variable del instrumento: Desempefio laboral
@ Primera dimension: Desempefio contextual

Indicadores item c'::d g:::;' ::::": Observaciones
E Yy
1% |9 |0
3y |y [
Desempefio a los individuos il 11
s 11 1Y | Y
6 |Y |y |1
A Gl B il
10 | L]
9 [y |y |1
UETRAR
Desempedo a la institucion nl gy |y
2] yly |y
B3 oyly |9
M|y |y
e Segunda dimension: Desemperio de tareas
Indicadores item c'::dlg:’c'l'; .R::;: Observaciones

15| G t/ L
6| Yy
Productividad Yl vly
8 LY |y
9| 9|7 Y
o 20 b 9 9
Disciplina AHIENE

t.") l

il o» 7

(Grado Nombres y Apellldos del 1uez)
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consensa respecta al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero 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 brindardn una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkenen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps /ww revistaespacios com/cted2017/c1ed2017-23 pdf entre otra bibliografia.




Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion y desempefio laboral en
los trabajadores administrativos de una red asistencial de salud de Ancash, 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 psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: | pUlburt ANGER GANUALL Pie LAds

Grado profesional: Maestria ( )0)

Doctor {: Y

Clinica ( )

Area de formacién académica:
Educativa ( )

Social ¢ X

Organizacional ( \'Q

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora: Unive

rsidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos (

)

3.

eldrea: | paq de 5 afios ()

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

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): | Paredes Padilla Blanca Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo

El cuestionario de la variable motivacion fue adaptada de Asalde

Procedencia: | Querebalu Maria Ursula Del Pilar y el cuestionario de la variable

desempefio laboral fue adaptada de Bueno Mariaca Walther Arturo.

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

18 minutos

Ambito de aplicacion:

Al personal administrativo de una red asistencial de salud de

Ancash.

Esta compuesta por dos variables;
La primera variable contiene 02 dimensiones, de 08 indicadores y 20

Significacion: |  Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

La segunda variable contiene 02 dimensiones, de 04 indicadores y 21
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Soporte tedrico
Variable 1: Motivacion
Comighud y Arevalo (2020) describen la motivacion como

el deseo de un individuo de invertir grandes

cantidades de esfuerzo para cumplir con su tarea y satisfacer sus necesidades, condicionado por su

propia capacidad y limitaciones para este esfuerzo.




"« Variable 2: Desempefio laboral

Sangama (2019) argumenta que se basa en cumplir con la organizacion y lo propuesto por esta, como,
por ejemplo, los objetives trimestrales o anuales, niveles de produccion y, eficiencia y eficacia laboral.

Variable Dimensiones Definicién
Herzberg (1959) indica que son elementos que estin)
Factores intrinsecos nlazados a lo que efectia el hombre, por ende, estos estdn
goong bajo su control,
Motivacion

Factores extrinsecos

Herzberg  (1959) sefiala que estos  elementos
determinados por la organizacion y por consecuencia, esté
fuera del control del individuo.

Desempefio contextual

relacionados al desempeidio para con la organizacion y lo

Gorriti (2007) menciona que trata de los elemento:
compaileros de trabajo.

Desempeiio laboral
Desempeiio de tareas

Gorriti (2007) precisa que son los comportamientos qu
permiten cumplir con las responsabilidades que le h
determinado la organizacion al trabajador o colaborador.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempeiio laboral en los trabajadores
administratives de una red asistencial de salud de Ancash, 2023" elaborado por Paredes Padilla Blanca
Esperanza y Robles Oliva Erick Leonardo en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las
El item se c palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintactica y : Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | > Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuads.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion ldgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
3 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana con
El item tiene :
S : acuerdo) la dimensién.
relacion légica con
la dimensién o X
2 g El item tiene una relacién moderada con la
mdlcado_r que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
R El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencialo | © jo puede estar incluyendo lo que mide ésle.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nive! El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido,

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Motivacién
s Primera dimension; Factores intrinsecos

Clarid|Coher| Relev

ad |encial|ancia Observaciones

Indicadores item

L.ogros 2

3

Vocacion para ¢l trabajo

Desarrolio personal 7

9

10

 C || clL)lcl|l clc| o
<l | cle|<c|l<lel 2| <] <

Clet€ | clc|l ol cl<l L]l <

rcconocimiemos

e Segunda dimension: Factores extrinsecos

Clarid|Coher
encia | ancia

g

Indicadores item Observaciones

——

Politicas de la empresa

rlclaciones con los compaferos 14

16
Salarios
17
18
« Seguridad laboral 19

4< £ L=<l €l L1~ <]z
| £1° L e lclelg el




Variable del instrumento: Desempefio laboral
® Primera dimension: Desempefio contextual

Indicadores item WCI:ddd 5:.’2:';' ':::‘.' Observaciones
B %Y
AL
0 Y
Desempefio a los individuos 4 \Q N \?
6 [M MY
N9 Y
s [N MY
9 "\ U Y
A REANE
Desempeiio a la institucion 11 \\ \\ 9
[N [
3 My Y
o b B b IS
s Segunda dimension: Desempefio de tareas
Indicadores item c'::"ﬂg::,’: E::;: Observaciones
Ty N
o [N N W
Productividad 17 NN \{
s M\ ]Y
ol b .Y\
» [ N[N
Disciplina 5 \\ \\ \1

1§ b Poads L A -
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams ¥ Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero 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 brindardn una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los experios 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 : hitps /hvww revistaespacios com/cied2017/c1ed2017-23 pdf entre otra bibliografia.



















Anexo 11: Célculo del tamafo de la muestra

POBLACION MUESTRA
34 trabajadores MUESTREO 34 trabajadores
admlnlstra_tlvos de CENSAL admlnlstra_tlvos de
un hospital de un hospital de
Ancash Ancash

Interpretacion:

Al total de la poblacion, la cual esta conformada por 34 trabajadores administrativos
de un hospital de Ancash, se le aplicé el muestreo censal, por motivo de que la
poblacion fue pequefia, por consecuencia, se obtuvo como resultado una muestra
censal de 34 trabajadores administrativos de un hospital de Ancash, ya que el

muestro censal provoca que el total de la muestra sea igual al total de la poblacion.



Anexo 12: Base de datos

1
2
3
4
5
6
7
8

9
10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
a2
a3
34
a5

A B

Marca temporal
0/28/2023 15:47:20 Acepto participar
9/28/2023 16:05:09 Acepto participar
9/28/2023 16:08:23 Aceplo participar
9/28/2023 16:30:45 Aceplo participar
9/28/2023 16:58:44 Acepto participar
9/20/2023 10:05'57 Acepto participar
9/20/2023 11:01:17 Acepto participar
0/20/2023 11:55:26 Acepto participar
9/20/2023 12:07:48 Acepto participar
9/20/2023 13.02:35 Acepto participar
9/20/2023 13:08:10 Aceplo participar
10/1/2023 22:00:24 Acepto participar
10/4/2023 11:46:49 Acepto participar
10/4/2023 13:22:29 Acepto participar
10/5/2023 12:01:44 Acepto participar
10/5/2023 13:15:52 Acepto participar
10/10/2023 15:55:49 Acepto participar
10/10/2023 16:04:16 Acepto participar
10/10/2023 16:17:59 Acepto participar
10/10/2023 16:28:27 Acepto participar
10/10/2023 16:36:05 Acepto participar
10/10/2023 16:45:33 Acepto participar
10/10/2023 16:51:50 Acepto participar
10/10/2023 22:31:31 Acepto participar
10/11/2023 8:38:03 Aceplo participar
10/11/2023 15:20:03 Acepto participar
10/11/2023 15:36:06 Acepto participar
10/11/2023 15:59:08 Acepto participar
10/11/2023 16:07:27 Acepto participar
10/11/2023 18:27:42 Acepto participar
10/12/2023 8:26:52 Acepto participar
10/13/2023 14:28:45 Acepto participar
10/13/2023 14:40:48 Acepto participar
10/13/2023 14:458:26 Acepto participar

Estimado participante, Género
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20
58
34
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44
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27
25
a8

E

F

G

H

J

K

L

M

1. Siente que sus trat2. Se felicita usted mi 3. Siente gran satisfac4. Siente que debe c15. Se siente realizadc 6. Recibe apoyo parz7. En su puesto de tr 8. Siente que puede ¢ 9. ReConoce sus resu

2

hon th 1 oh W th G = fs 1 Ch th tn = W) D = = i f fn n h en B oo

2

[ LS I R TS R IS W S IR S RS R S N R RS IR Y I T B3 RS R ) I T R S RN I )

3

& n B O n o & 1 O N n B n ) n L nonon n o R B o

5

o 1 O W = s 1 O N G g n o en ds fn n o n & & oononoon

B L I e S = T O T L O O L= L I S

5

LR L o N N R L o O L S . B T R S RS TSNP L I

3

Fon o 1 B O B R W 1 Ch Ch Lhh f M) D B R n n Dt =

fon ot 1 h W n B @0 B 1 Bt nn s n ) D B n e 1 L tn B nonoin

£ 1 Wt RN 1 Ch h tn n s n B B B B n e n 1 Dt oinnin



La institucién ¢19. Cuenta con todos 20. Hoy en dia, la enti 1. Ayudo a otros gue 2. Ayudo a ofros que

Esta satisfecho (17. Percibe su salario 18.

1 |10. Siente que podriz11. La institucion difu 12. Se siente motivadi13.  Sus demas comg 14.  Sus demas comj15. Sus demas comg 16.

— T T T T T
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11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
23
24
25
26
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AC

AB

3. Ayudo al supervisc4. Tomo parte de mi 5. Dejo de hacer lo ¢6. Tengo un interés £7. Comparto informa 8. Asisto al frabajo re9. Aviso previamente 10, No tomo descans11.

1

10

12
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22
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Anexo 13: Fotos

Foto 1

La autora Paredes Padilla Blanca Esperanza elaborando los instrumentos de
recoleccion de datos




Foto 2

La autora Paredes Padilla Blanca Esperanza trabajando con la base de datos

obtenida de las respuestas de los instrumentos de recoleccion de datos




Foto 3

El autor Robles Oliva Erick Leonardo evidenciando las conclusiones de la presente

investigacion elaboradas por su persona




Foto 4

El autor Robles Oliva Erick Leonardo mostrando el resultado de similitud del

programa Turnitin de la presente tesis
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