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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacidn entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral en el personal de salud de consultorio externo
del hospital de Bagua Grande, durante el primer semestre del afio 2023. La
metodologia que se utilizé fue un enfoque cuantitativo de tipo basico con un disefio
no experimental de alcance descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada
por 55 trabajadores del hospital de Bagua Grande, a quienes se les aplicd un
cuestionario validado por expertos, con una confiabilidad de 0.835 y 0.820. Los
resultados evidenciaron que el 63.9% del personal se encuentran en un nivel medio
en los factores motivacionales, en el desempefio laboral 54.5% del personal
indicaron un nivel medio. Asi mismo, se evidencid que los factores extrinsecos
obtuvieron una mayor correlacion (0.756) con el desempefio. Se concluyo que existe
relacion entre las variables factores motivacionales y desempefio laboral, debido a

gue obtuvo una correlacion positiva alta (0.833).

Palabras clave: Desemperio laboral, factores motivacionales, factores extrinsecos.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between motivational
factors and work performance in the outpatient health personnel of the Bagua Grande
hospital during the first semester of the year 2023. The methodology used was a
basic quantitative approach with a non-experimental design of descriptive
correlational scope. The sample consisted of 55 workers of the Bagua Grande
hospital, to whom a questionnaire validated by experts was applied, with a reliability
of 0.835 and 0.820. The results showed that 63.9% of the personnel were at an
average level in the motivational factors, and 54.5% of the personnel indicated an
average level of work performance. Likewise, it was shown that extrinsic factors
obtained a higher correlation (0.756) with performance. It was concluded that there
is a relationship between the variable’s motivational factors and job performance,

since it obtained a high positive correlation (0.833).

Keywords: Job performance, motivational factors, extrinsic factors.



INTRODUCCION

El personal de salud realiza un trabajo exigente y desafiante constantemente, por
lo que es fundamental que se sientan motivados y comprometidos con su trabajo.
Los factores motivacionales pueden variar desde aspectos internos, como la
satisfaccion personal y aspectos externos, como el reconocimiento y la
remuneracion justa (Marin y Placencia, 2019). El trabajo del personal de salud en
consultorios externos implica brindar atencion médica y cuidado a los pacientes
fuera del entorno hospitalario. Estos profesionales desempeiian un papel crucial
en el diagnéstico, tratamiento y seguimiento de diversas condiciones de salud.
Es importante destacar que las personas que laboran en esta area pueden
presentar desafios unicos, tal como la carga laboral para atender en un periodo
limitado de tiempo, generando presion y estrés, lo que puede afectar su

capacidad para brindar una atencion de calidad (Tenorio et al., 2020).

Asi mismo, presentan recursos limitados, como equipos meédicos, suministros y
personal. Ademas, son propensos a encontrarse con situaciones
emocionalmente desafiantes, como pacientes en estado critico o situaciones de
emergencia. Es importante que puedan manejar sus propias emociones y brindar
un apoyo adecuado a los pacientes y sus familias. Por ello, deben ser capaces
de adaptarse a diferentes situaciones y tratar con una amplia variedad de

pacientes y condiciones médicas (Vega y Castillo, 2020).

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), indica que en los
ultimos afios el personal de salud enfrenta diferentes situaciones alarmantes
durante su trabajo que han generado un alto nivel de desmotivacion. De acuerdo
a reportes desarrollados por la OPS indica que, en los paises de Latinoamérica
como Ecuador, Argentina, Brasil y Colombia, existe un alto indice de
desmotivacion entre los trabajadores de la salud, que es causado por una serie
de factores como la falta de reconocimiento y recompensas, sobrecarga de
trabajo, falta de recursos, etc., lo que resulta en dificultades en su desempefio

laboral (Organizacion Panamericana de la Salud, 2023).



En Argentina han demostrado que gran parte del personal de salud sufren
desmotivacion debido a los altos niveles de estrés laboral en su entorno (Bayser,
2022). Asi mismo, en Ecuador se reafirma que la falta de motivacion se identifica
constantemente como un problema destacado que impacta negativamente el
desempeio laboral y las oportunidades de mejora dentro del campo. Este
problema suele atribuirse al propio sistema, que puede generar cargas de trabajo
excesivas, un reconocimiento insuficiente de sus contribuciones y una falta de

incentivos (Salazar y Bello, 2021).

En el Peru, la carga de trabajo del personal sanitario es uno de los factores
motivadores mas comunes, con ello se suma la falta de reconocimiento en la
remuneracion por las horas de trabajo, factores que implica que el personal de
salud no puedan ejercer su trabajo de manera adecuada, lo cual se ve reflejado
mayormente en su desempefio laboral (Salazar, 2020). En un estudio realizado
en Chota, se evidenci6 el 76.5% del personal de salud presenta un inadecuado
desempeiio laboral, mientras que solo un 23,5% indicaron un desempefio laboral
adecuado, esto a causa de la falta de reconocimiento, la remuneraciéon y las

condiciones laborales (Tenorio et al., 2020).

De esta manera, la Organizacion Mundial de la Salud (2023) viene esforzandose
en desarrollar las condiciones de trabajo del personal de salud con el fin de
maximizar su desempefio. Dentro de su enfoque integral implica afianzar el
reconocimiento, desarrollo profesional, comunicacion efectiva y un ambiente de
trabajo positivo. La finalidad de implementar estas estrategias, es fomentar una
cultura de motivacion y compromiso en el personal de salud, lo que a su vez

beneficia a los pacientes y su actividad laboral.

En el Hospital de Bagua Grande en el servicio de consultorio externo suelen
atender a un gran nimero de pacientes, o que ha generado en la institucion una
carga de trabajo excesiva, debido a la falta de personal, equipos médicos y
suministros adecuados. Esta escasez de recursos ha ocasionado problemas en

la prestacion de atencion y limitaciones en tratamiento disponibles para los



pacientes. Sin embargo, no solo afecta a los pacientes, sino también al personal
de salud, generando actitudes y comportamiento de desmotivacion lo que se ve
reflejado en la atencion que brinda a los pacientes. Ante lo expuesto, se formula
la siguiente pregunta del problema: ¢Cudal es la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal de salud de consultorio
externo de un hospital de Bagua Grande, durante el primer semestre del afio
20237

Con respecto a la justificacion del estudio, este fue de suma importancia ya que
a partir de identificar los factores motivacionales se mejorara la satisfaccion
laboral del personal de salud, como también aumente la productividad, se
reduzca el ausentismo y la rotacion de personal, mejorando posteriormente la
calidad de atencién. En la relevancia teorica, el estudio se justifica puesto a que
hizo uso de teorias relacionadas para el sustento y soporte del estudio. En la
relevancia practica, a partir de los hallazgos que se encontraron, sirvieron para
gue el hospital pueda determinar las estrategias de mejora. La relevancia social,
debido a la pretendié mejorar las condiciones laborales en el personal de salud
promoviendo un entorno saludable y motivador. Finalmente, en la relevancia
metodoldgica, el estudio se basd de un tipo y disefio de investigacion, ademas

se utilizaron un instrumento validado para el desarrollo del estudio.

Los objetivos del estudio, se tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en el personal de salud
de consultorio externo del hospital de Bagua Grande, durante el primer semestre
del afio 2023. Los objetivos especificos: Identificar los factores motivaciones en
el personal de salud de consultorio externo del hospital de Bagua Grande; evaluar
el nivel del desemperio laboral en el personal de salud de consultorio externo del
hospital de Bagua Grande; establecer la relacion de las dimensiones de factores
motivaciones con el desempefio laboral. La hipétesis del estudio: Existe relacién
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en el personal de salud

de consultorio externo del hospital de Bagua Grande.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, en Chile, Ramirez & Nazar (2019) analizé las caracteristicas
motivacionales y la relacion entre las dimensiones de desempefio laboral en una
institucién publica de salud. Contdé con una metodologia de tipo béasica, disefio
no experimental. Dentro de los resultados expuestos se mostré que existe una
vinculacién directa entre los factores motivacionales y las dimensiones
relacionadas al desempeiio laboral como el rendimiento de tareas, trabajo en
equipo y el reconocimiento (0.001, 0.012 y 0.003 respectivamente). Asi mismo el
52.3% sefalaron que se realizan de manera adecuada, el 41.9% consideraron
gue si se realiza el trabajo en equipo y el 39.8% indican que son reconocido con
el trabajo que realizan. Se concluyo que, la autonomia tiene una asociacion mas
fuerte con el desempefio tanto adaptativo como proactivo, lo que demuestra su

potencial como predictor del desemperio.

En Argentina, Bayser (2022) determind la relacion sobre la motivacion y el
desemperio laboral de las personas que tienen trabajos en una institucion de
salud publica de la ciudad de Buenos Aires. El procedimiento de investigacion
utilizado fue una investigacion observacional, de descripcion, y por tiempos. El
tamanfo de la muestra estuvo integrado por 60 enfermeras. Se reveld que el 96%
de los participantes indicaron que el desempefio se encuentra en un nivel medio.
Asi mismo en base a los factores de motivacion el 86% se encontraba en un nivel
moderado, esto a causa de que no se sentia reconocidos por parte de la
institucion. Se indica que, si existe relacion significativa entre las variables con un
valor p de 0.003, con una correlacion de acuerdo al coeficiente estadistico Rho
de Spearman de 0.856, segun esta escala se encuentra en una correlacion
positiva alta. Esto significa que a mayor desarrollo de factores motivaciones en

las enfermeras resultara mejores indices en el desemperio laboral.

En Colombia, Guzman et al. (2020) determinaron como se relaciona los factores

motivacionales con las actividades en el desempefio laboral en tecndlogos
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meédicos especialistas en los servicios del rea de radiologia. De tal manera que
el estudio cont6 con una metodologia de enfoque analitico descriptivo con un
disefio de corte transversal. El analisis identificé que la calidad del trabajo fue
buena (el 7,8%), regular (el 28,1%) y muy buena (el 64,1%). Entre los 15 factores
motivacionales investigados, se encontrd que las correlaciones mas significativas
con el desempefio laboral eran la seguridad laboral y la relacion con el supervisor.
Por lo tanto, se puede concluir que estos factores motivacionales tienen un
impacto considerable en el desempefio laboral de los tecndlogos que trabajan en

el campo de la radiologia.

En Colombia, Cabrera (2021) determing la relacion entre los factores motivadores
y el desemperfio laboral del personal de enfermeria que opera en el servicio de
medicina en el Hospital General Babahoyo. El estudio siguié un disefio
transversal descriptivo, correlacional, cuantitativo, deductivo y no experimental,
utilizd dos cuestionarios que fueron administrados a una muestra de 64
empleados. Se encontréo que el 52.8% indicaron niveles bajos en factores
motivacionales, mientras que en el desempefio laboral se evidencio que 64.2%
obtuvieron niveles regulares. De modo que, se estableci6 que las causas
encontradas no tienen relacion con la labor profesional que realizan los

empleados de enfermeria.

A nivel nacional, Apaza (2019) realizé un estudio en un hospital de Andahuaylas
para examinar la conexidn entre los factores motivadores y el desempefio laboral
de los empleados a escala nacional. La investigacion utilizé un enfoque basico
descriptivo, no experimental, cuantitativo e incluyd una muestra de 35
trabajadores. Los resultados indicaron que el 66% de los participantes indicaron
gue con respecto a los factores motivacionales estos presentaron un nivel
moderado, mientras que solo el 59.8% sefialaron que el desempefio laboral
también se encuentra en un nivel moderado. Se mostré que existe una relacion

significativa con ambas variables (0.000) y una correlacion positiva alta (0.75).



Se lleg6 a la conclusion, que si existe relacion entre los factores motivacionales

y desempefio laboral.

Espirilla (2021) se establecié una conexion entre las motivaciones del personal
de enfermeria y su desempefio dentro de los establecimientos de salud. En base
a los métodos utilizados se baso6 en un disefio no experimental de tipo basica y
de alcance descriptivo correlacional, asi mismo se tom6 como muestra a 51
enfermeras, a quienes se les aplicé el cuestionario para la recoleccién de datos.
Se mostré una relacion significativa entre las variables, con respecto a la
correlacion se tomo6 a Spearman que arrojé un valor de 0.734, segun la escala
sefiala una correlaciéon positiva alta. Se concluye que mayore desarrollo en los
factores motivacionales se dara mejores resultados en base al desempefio

laboral, dado a su alta correlacion.

Jurupe (2021) investigd la relacion entre los factores de motivacion y el
desempeiio laboral en los especialistas en sanidad del hospital Incahuasi. El
estudio se realiz6 mediante un enfoque de investigacion cuantitativo-descriptivo,
empleando un disefio correlacional transversal. Segun el coeficiente de Pearson
indicaron una correlacion de 0.605. De esta manera que llegaron a la conclusion,
gue existe una relacibn moderada positiva entre la motivacion intrinseca y el
desemperio laboral, indicando que cuanto mejor sea la motivacién del profesional

de la salud, mejor fue su desempefio laboral.

Vila (2023) establecié la correlacion entre los factores de motivacion y el
desemperio laboral del personal de salud. La muestra fue compuesta por 18
trabajadores, escogidos por muestreo no aleatorio. El procedimiento de
investigacion usado fue no experimental, correlacional y transitado. Se evidencio
gue el 52% indicaron que los factores motivacionales se encuentran en un nivel
medio, y que un 48% presentaron una nivelacion uniforme en sus labores. Se
comprende que las variables en cuestion tienen una relacion de importancia con
un.852.



Puma (2022) identificé los factores motivacionales que contribuyen al
desempefio laboral entre las enfermeras en un centro quirdrgico en Lima. Se
empledé un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio no experimental y un
método inductivo-deductivo. De acuerdo a los hallazgos indicaron que el factor
de la remuneracion laboral el 45.6% se encuentran en desacuerdo y en el
ambiente laboral el 35.7% indican que no era favorable, por lo que el 56%
demostré que desemperio laboral se encuentro en un nivel regular. Se concluyé
gue mediante la prueba estadistica Rho de Spearman, arrojé un valor 0,771 y un
nivel de significancia menos a 0,05.

Las teorias necesarias para la investigacion incluyen la motivacién, tal como la
define Dolores et al. (2023) que se refiere al impulso de un individuo por satisfacer
sus necesidades. Chiavenato (2017) también sugiere que este impulso puede
conducir al crecimiento personal y profesional. En esencia, la motivacion es el
resultado de la interaccion entre un individuo y su entorno, y de la interaccion

entre factores personales y externos.

La investigacion se sustentd en la teoria de Frederick Herzberg, la cual afirma
gue existen dos componentes esenciales dentro del lugar de labor, a saber,
factores intrinsecos y extrinsecos, los cuales tienen un gran papel a la hora de
motivar al personal de trabajo. Se afirma que la comodidad y el estimulo que
genera el compromiso se encuentran entrelazados con componentes internos,
como es el caso del desarrollo personal y profesional, el reconocimiento en el
lugar de trabajo y la rendicion de cuentas, todos los cuales son mencionados por

los trabajadores cuando expresan satisfaccion (Paredes et al., 2021).

Por el contrario, las personas que expresan descontento a menudo lo atribuyen
a factores fuera de su control, como la gestién organizacional, las condiciones
del lugar de trabajo, las relaciones con los colegas y la capacidad general
(Parrales et al., 2022). Ademas, Herzberg expresdé que si se corrigen los

problemas que generaban descontento, no lograria que la misma fuerza atractiva

7



o motivadora. En referencia a las causas extrinsecas o higiénicas adecuadas,
tampoco crearia en las personas comodidad o estimulo para estar sano. Debido
a eso este escritor aconsej6 destacar las caracteristicas de adentro para
aumentar el amor de los empleados de una compafiia (Paredes et al., 2021).

El concepto de motivacion esta estrechamente ligado a factores relacionados con
el interés laboral. Diferentes individuos muestran distintos grados de interés en
su trabajo, que puede estar motivado o satisfecho. Villasana y Sanchez (2022)
sugieren que la supervision puede ser una herramienta util para mejorar los
niveles de interés de los trabajadores, mientras que la inspeccién puede utilizarse
para evaluar sus habilidades y destrezas. Por el contrario, Donawa (2019)
sostiene que la comunicacion y las relaciones interpersonales efectivas con
colegas y superiores dentro de una organizacion influyen considerablemente en

el rendimiento de los trabajadores.

Segun Herzberg, indico que los factores motivacionales se encuentran

conformados por los factores intrinsecos, extrinsecos y organizacionales.

Factores intrinsecos, son aquellos que pertenecen a los aspectos internos de un
individuo, asi como a las necesidades complementarias y al entorno laboral que
contribuyen a la satisfaccion personal y profesional. Estos factores son
esenciales para incentivar a los trabajadores a interactuar con la organizacion
(Guzman et al., 2020). Los elementos internos que influyen en el clima laboral

son el logro, el reconocimiento, el trabajo en si y la responsabilidad.

La incorporacion de estos elementos puede cambiar la actitud de un individuo
hacia su trabajo con el tiempo. Pérez (2023) afirma que estos aspectos internos
son cruciales para motivar a los trabajadores, pero la alta direccidon no debe pasar
por alto el establecimiento de condiciones psicolégicas que permitan a los
trabajadores progresar y sobresalir en sus profesiones. Esta practica no solo

aumenta la productividad, sino que también anima a los trabajadores a aportar lo



mejor de si mismos a la organizacion. Los indicadores de estos factores

intrinsecos incluyen:

Experimentar una sensacion de positividad en relacién con el trabajo se conoce
como satisfaccion laboral. Este sentimiento suele asociarse con una sensacién
de logro, reconocimiento y un ambiente de trabajo positivo, entre otros factores.
La satisfaccion laboral juega un papel crucial en la promocién del bienestar y la
motivacion de los empleados (Lépez et al., 2021).

Competencia profesional, se trata del conjunto de habilidades y destrezas que
posee una persona dentro del &mbito profesional, personal o académico. Estas
habilidades se pueden conseguir a través de la educacion, la labor real o la
formacion permanente. Existen competencias técnicas y las competencias
transversales. Si bien las competencias técnicas suelen ser las primeras en ser
evaluadas, cada vez se valora mas la presencia de competencias transversales,
ya que demuestran la capacidad de adaptacion y el potencial de crecimiento de

un profesional (LOpez et al., 2021).

La responsabilidad es como el personal establece habitual o especificamente su
autonomia a la hora de tomar decisiones, y si siente la necesidad de pedir
consejo a sus superiores respecto de las tareas asignadas en su lugar de trabajo
(Lopez et al., 2021). Por otro lado, se tiene que los factores extrinsecos son
aquellos que provienen del entorno externo al individuo y que influyen en su
motivacion y satisfaccion laboral. Estos factores pueden incluir recompensas
tangibles, como el salario, los beneficios, las promociones y el reconocimiento
externo, asi como el ambiente laboral y las relaciones con los comparieros y

superiores (Avendario et al., 2021).

Los factores motivacionales extrinsecos pueden desempefiar un papel
importante en la motivacion de los empleados, ya que proporcionan incentivos y

recompensas externas que pueden influir en su comportamiento y desempefo



laboral. Por ejemplo, un aumento de sueldo o una promocion pueden motivar a
un empleado a esforzarse mas en su trabajo (Siguenza et al., 2019). Dentro de
los factores extrinsecos, se ha considerado los siguientes:

Relaciones interpersonales, son las interacciones que ocurren entre diferentes
individuos dentro de una empresa o lugar de trabajo. Estas relaciones son
fundamentales para el buen funcionamiento de un equipo de trabajo y para el
logro de los objetivos de la empresa. Tener buenas relaciones interpersonales en
el trabajo implica desarrollar habilidades blandas o habilidades sociales, como la
comunicacion efectiva, la empatia, la escucha activa, la colaboracién y el trabajo
en equipo (Rojas, 2019). Estas habilidades permiten establecer una
comunicacion clara y respetuosa con los compafieros de trabajo, superiores y
subordinados, lo que facilita la cooperacion, la resolucion de problemas y la toma

de decisiones.

Ademas, las relaciones entre personas de igual trabajo dentro de un entorno
laboral favorecen a generar un entorno laboral positivo, en donde los empleados
se sienten apreciados, motivados y apoyados. Esto puede aumentar la
satisfaccion laboral, la productividad y la retencion de talento en la empresa. Por
otro lado, las relaciones interpersonales negativas en el trabajo pueden generar

conflictos, tensiones y un ambiente laboral poco saludable (Naranjo, 2019).

Reglamento de la institucién, es un conjunto de normas y disposiciones que
establecen las pautas y regulaciones para el funcionamiento de dicha institucién
y las relaciones laborales entre los empleados. Este reglamento puede abordar
diversos aspectos, como las politicas de horarios de trabajo, las normas de
conducta, los derechos y responsabilidades de los empleados, las politicas de

seguridad y salud ocupacional, entre otros (Manjarrez et al., 2020).

Asi mismo, este reglamento tiene como objetivo principal establecer un marco de

referencia claro y transparente para todos los empleados, con el fin de promover
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un ambiente de trabajo seguro, respetuoso y productivo. Ademas, busca
garantizar el cumplimiento de las leyes laborales y promover la igualdad de
oportunidades y el trato justo entre los empleados (Lopez, 2022).

Salario, es la remuneracion econémica que un empleado recibe a cambio de su
trabajo. El salario puede ser fijo, es decir, una cantidad establecida de manera
mensual, semanal o por hora, o puede estar sujeto a variables como comisiones,

bonificaciones o incentivos (Herrera & Roman, 2019).

Finalmente, se tiene a los factores organizacionales, que se refieren a los
elementos propios de la estructura, jerarquia y organizacion de una empresa que
pueden influir en diversos aspectos de su funcionamiento (Leon & Sanchez,
2022). Estos componentes pueden tener una gran influencia en la capacidad de
los empleados, el animo de la organizacion, la produccion y el objetivo final del

mismo. Aqui encontramos lo siguiente:

Condiciéon laboral, Las condiciones laborales se refieren al conjunto de
circunstancias y caracteristicas en las que se desarrolla el trabajo de los
empleados. Estas condiciones pueden incluir aspectos como el salario, las horas
de trabajo, el ambiente laboral, la seguridad y salud ocupacional, entre otros. Las
condiciones laborales son importantes dado a la influencia ejercida en la calidad
de vida de los trabajadores, su bienestar fisico y emocional, y su satisfaccion en
el trabajo (Rojas et al., 2020).

Tiempo de servicio, se refiere al periodo de tiempo durante el cual un empleado
ha estado trabajando para un empleador en particular. Este tiempo de servicio
puede ser relevante para determinar ciertos beneficios y derechos laborales,
como la compensacion por tiempo de servicios (CTS) o la antigiedad en el
empleo (Cerda et al., 2023).
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Condiciones de trabajo, se refiere a los diversos aspectos del entorno laboral,
incluidos la infraestructura, el equipo, los recursos humanos y la seguridad. Es
imperativo que las instituciones garanticen la provision de estos componentes
para garantizar la seguridad del trabajador (Cerda et al., 2023). De esta manera,
estos incentivos financieros tienen una influencia en la labor profesional de todo

organismo.

El desempeiio en el trabajo se refiere a la calidad de la asistencia o labor
realizada por el trabajador dentro de la institucion. Ademas, se indica que la
calidad del trabajo es la calidad que tiene un empleado cuando realiza sus
labores. (Quintana & Tarqui, 2020). En el ambito laboral, la calidad del trabajo
gue cada trabajador afiade a sus labores diarias durante un periodo especifico
se llama desempefio laboral, y esta relacionado con el cumplimiento de deberes

y la ejecucidn de acciones determinadas (Rojas, 2019).

La importancia del éxito en el trabajo es que sirve para determinar y evaluar la
capacidad de los empleados dentro de sus labores. Esta clasificacion ofrece
informacion apreciada acerca de las bondades y las fallas de cada trabajador,
esto es de suma importancia para el avance personal y profesional de cada uno.
Ademas, la evaluacion del desempefio laboral ayuda a establecer metas y
objetivos claros, tanto para los empleados como para la organizacion en general
(Torrez et al., 2021).

Es fundamental que el desempefio laboral se extiende mas alla de su valor
inherente; también sirve como plataforma para brindar comentarios valiosos a los
empleados. Esta retroalimentacion tiene el doble propoésito de informar a las
personas sobre su desempefio actual e identificar areas de crecimiento y
desarrollo (Mendoza & Arriola, 2022).

La evaluacion del desempefio laboral también es esencial para identificar las

necesidades de capacitacion y desarrollo de los empleados. A través de esta
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evaluacion, se pueden identificar las habilidades y conocimientos que requieren
fortalecer, lo que a su vez permite disefiar programas de capacitacion adecuados.
Esto no solo beneficia a los empleados en su crecimiento profesional, sino
también a la organizacion, ya que contar con empleados capacitados y
actualizados en sus habilidades mejora su rendimiento y productividad (Cortez &
Garcia, 2019). Entre las dimensiones concernientes al desempefio laboral se

tiene:

Logro de metas, se emplea como un medio para medir la eficacia de los
empleados y grupos. Los indices de desempefio ofrecen datos numéricos acerca
de las conquistas de una organizacibn o programa. Establecer metas y
expectativas claras es una parte importante de la mejora del desempefio en

funcion del logro de las metas de aprendizaje (Torrez et al., 2021).

Competencias, se refieren a las habilidades, conocimientos y actitudes que una
persona necesita para realizar eficazmente su trabajo. Estas competencias
pueden ser técnicas, relacionadas con el conocimiento y las habilidades
especificas de un campo laboral, o pueden ser competencias transversales, que
son habilidades generales que se aplican en diferentes contextos laborales
(Mendoza & Arriola, 2022).

Los rasgos de personalidad son parte de la dimension de desempefio laboral.
Los rasgos de personalidad se refieren a las caracteristicas individuales que
influyen en el pensamiento, percepcion y comportamiento dentro del entorno
laboral. Es importante tener en cuenta que los rasgos de personalidad no son

determinantes absolutos del desempefio laboral (Torrez et al., 2021).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.2.

3.1.1. Tipo deinvestigacion

El enfoque fue cuantitativo y el tipo de investigacion fue de basica debido a
gue se ha tomado teorias que sustentan las variables, ademas que se baso

en la adquisicion de nuevos conocimientos (Hernandez et al., 2018).
3.1.2. Disefio de investigacion

El estudio utiliz6 un disefio de investigacion no experimental, ya que las
variables no fueron manipuladas sino observadas en su estado natural
(Hernandez et al., 2018). De igual forma, el estudio tuvo un alcance
descriptivo-correlacional, con un enfoque descriptivo en determinar los
efectos asociados a las variables y un objetivo correlacional de establecer

la relacion entre las variables.

Vi

i

M ] !

T

VD

En dénde:

M: Personal de salud

VI: Factores motivacionales
VD: Desempefio laboral.

r: Relacion

Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Factores motivacionales
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Definicion conceptual: Es un aspecto fundamental en el logro de metas y el
éxito en diferentes areas de la vida, incluyendo el &mbito laboral, educativo
y personal (Manjarrez et al., 2019).

Definicion operacional: La variable esta compuesto por las dimensiones de
factores  motivacionales  intrinsecos, extrinsecos y  factores
organizacionales. Asi mismo, fue medido por el instrumento del cuestionario
bajo una escala de Likert, en donde 5 equivale “siempre”, 4 “casi siempre”,
3 “a veces”, 2 “casi nunca”’ y 1 “nunca”. La clasificacién de medicién fue:
Bajo (24-40); medio (41-80); alto (81-120).

Dimensiones: La primera dimensién consta de los factores motivacionales
intrinsecos tiene los indicadores de satisfaccion con el trabajo desarrollado,
competencia profesional y responsabilidad. En la segunda dimension sobre
los factores extrinsecos tienen los indicadores de relacion interpersonal con
los compafieros, reglamento institucional y salario. Finalmente, en la
dimension de factores organizacionales, se tiene los indicadores de

condicion laboral, tiempo de servicio y condiciones de trabajo.
Escala de medicion: Escala Ordinal
Variable dependiente: Desemperio laboral

Definicion conceptual: Se encuentran de los limites de la organizacion se
mide por el calibre del servicio o trabajo que brinda. De manera similar, el
desemperio laboral se refiere al grado en que un trabajador cumple con las

tareas asignadas (Quintana y Tarqui, 2020).

Definicién operacional: La variable estuvo compuesta por 3 dimensiones las
cuales fueron medidas por un cuestionario con escala de Likert, en donde
5 equivale “siempre”, 4 “casi siempre”, 3 “a veces”, 2 “casi nunca”’ y 1
“nunca”. La clasificacién de medicion fue: Bajo (20-43); medio (44-77); alto
(78-100).

Dimensiones: Las dimensiones de la variable estan conformado por; Logro

de metas, competencias y rasgos de personalidad.
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3.3.

3.4.

3.5.

Escala de medicion: Escala ordinal
Poblacion, muestray muestreo

La presente investigacion tuvo como poblacion a 55 trabajadores de
consultorio externos de un hospital de Bagua Grande. La muestra fueron
los 55 trabajadores que formaron parte de la poblacién. El muestreo fue no
probabilistico por conveniencia. La unidad de analisis fueron el personal de

salud de consultorios externos.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En relacion a las técnicas de recoleccion que se utilizaron fue la encuesta

teniendo como instrumento al cuestionario.

Para ambas variables, el instrumento fue elaborado por Campos (2018), en
el caso de factores motivacionales estuvo conformado por 24 preguntas, del
cual fue medido por una escala de Likert, donde 5 = “Siempre”; 4 = “Casi
siempre”; 3 = “A veces”; 2 = “Casi nunca”; 1 = “Nunca”. Para la variable
desempeiio laboral estuvo conformado por 20 preguntas, de igual manera

fue medido por una escala de Likert.

La validez de los instrumentos fue elaborada por juicios de expertos, de
acuerdo al estudio de Campos (2018), indicO que contd con expertos
maestrantes y doctores. Asi mismo, de acuerdo a la V-Aiken obtuvo un valor
de 0.83. En la confiabilidad, se realiz6 la prueba piloto para ambos
cuestionarios a 15 enfermeras, del cual mediante el Alfa de Crobanch,
obtuvo un valor de 0.835 y 0.820.

Procedimientos

Se solicitara la autorizacion del establecimiento de salud para realizar la
investigacion, después se coordinara con los representantes del servicio de
consultorio externo del hospital para definir el dia de la aplicacion de los
instrumentos. Durante la aplicaciéon del instrumento se realizara el

consentimiento informado para que los participantes decidan
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3.6.

3.7.

voluntariamente participar. La duracion de los instrumentos es
aproximadamente de 20 minutos y la investigadora explicard a los
participantes la finalidad de la aplicacion de los cuestionarios.

Método de analisis de datos

El andlisis estadistico se realizé utilizando el programa de software SPSS
v.26.0. Se utilizaron frecuencias y porcentajes para presentar los resultados
de las variables categéricas, mientras que se emplearon medias y
desviaciones estandar para las variables numéricas. Para evaluar la
relacion entre variables categoéricas se utilizé la prueba de Chi cuadrado o
la prueba exacta de Fisher, con un nivel de significancia de p<0,05 y un
intervalo de confianza del 95%.

Aspectos éticos

De acuerdo al Comité de ética de la Universidad César Vallejo se tomo los

siguientes aspectos éticos.

Autonomia, es el respeto al individuo, por lo que la investigacion se llevé a
cabo después de obtener el permiso y consentimiento, con una explicacion
detallada de los fundamentos del proyecto. Los datos recopilados se
adhirieron a las pautas marcadas por la normativa vigente, todo con el

objetivo de mejorar la calidad de la atencion.

No maleficencia, se aseguré que no se causaria ningun dafio a los

participantes que voluntariamente eligieron participar en los procedimientos.

El principio de justicia tiene sus raices en el concepto de igualdad de trato,
garantizando que todos los participantes sean tratados de manera justa y

sin ningun tipo de discriminacion.

El consentimiento informado, al estar adecuadamente informada sobre la
aplicacion vy finalidad de los instrumentos, la muestra tomé la decisidon
auténoma de participar en el estudio. Asi mimos, se solicité la aprobacion

del Comité de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo.
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RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los

trabajadores del hospital de Bagua Grande

Desempeifio laboral

Coeficiente de

» ,833**
correlacion
Rho de Factores
Spearman motivacionales Sig. (bilateral) ,000
N 55

En la tabla 1 La evaluacion de la asociacion entre dos variables se realizo
mediante la correlacion de Rho Spearman, dado que los datos fueron no
paramétricos. El coeficiente de correlacién arrojo un valor de 0,833, con un nivel
de significancia de 0,000 en ambas direcciones. Estos hallazgos demuestran
inequivocamente una correlacion sustancial entre los factores motivacionales y

el desempefio laboral.
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Tabla 2

Nivel de factores motivacionales de los trabajadores del hospital de Bagua

Grande
Factores motivacionales n %
Bajo 12 21,8
Medio 35 63,6
Alto 8 14,5
Total 55 100,0

En la tabla 2, segun los datos recopilados un porcentaje reducido (14.5%) indica

tener un nivel alto de factores motivacionales, sin embargo, un porcentaje mayor

(63.6%) distingue que los factores motivacionales son medios, por otro lado, un

nivel significativo (21.8%) considera nivel bajo.
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Tabla 3

Nivel del desempefio laboral de los trabajadores del hospital de Bagua Grande.

Desempefio laboral n %
Bajo 17 30.9
Medio 30 54.5
Alto 8 14.5
Total 55 100.0

En la tabla 3 muestran que un porcentaje reducido (14.5%) indica tener un nivel
alto respecto su desempefio laboral, sin embargo, un porcentaje mayor (54.5%)
indica tener un nivel medio respecto al desempefio laboral, por otro lado, un nivel

significativo (30.9%) considera nivel bajo.
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones de los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los trabajadores del hospital de Bagua Grande

Desempeifio laboral

Coeficiente de "
., 524
Factores correlacion
motivacionales _ _
N 55
Coeficiente de 756"
Rho de Fac_tore_s correlacion
Spearman motivacionales _ _
N 55
Coeficiente de .
correlacion 329
Factores
organizacionales Sig. (bilateral) 0.014
N 55

En la tabla 4 se utilizd el coeficiente de correlaciéon del Rho Spearman para
evaluar la relacién entre las dimensiones de los factores motivacionales y el
desempeiio laboral, en donde la dimensién de factores motivacionales
intrinsecos y los factores motivacionales extrinsecos tienen una significancia
bilateral de 0,0000 lo cual nos indica que se relacionan significativamente, asi
mismo respecto al valor del coeficiente de correlacion se tiene 0,524 y 0,756
respectivamente, lo cual indica una correlacion positiva alta respecto a las
dimensiones y la variable desempefio laboral, asi mismo los factores
organizacionales tienen una significancia bilateral de 0,014 lo cual es menor al p

valor (0,05) y se puede afirmar que existe relacién significativa entre ellos.
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Tabla 5

Prueba de normalidad
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Factores
,330 55 1,000 , 164 55  ,000

motivacionales
Desempefio laboral ,289 55 ,000 , 789 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 5 se realizo la prueba de normalidad la cual al ser una muestra mayor

a 50 sujetos se aplicé Kolmogorov Smirnov, el cual arrojo un valor de significancia

0.000 para ambas variables, el cual es menor al p valor. Dado esto, los datos no

tienen normalidad, por lo que se consider6 aplicar la prueba no paramétrica de

correlacion Rho de Spearman.
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DISCUSION

Con respecto al objetivo de determinar la relacibn entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral en el personal de salud de consultorio
externo del hospital de Bagua Grande, durante el primer semestre del afio 2023,
primero se tom6 determinar la normalidad de los datos, al tener como muestra a
55 integrantes se ha considerado tomar Kolmogorov-Smirnov, por el cual al
procesar los datos se evidencid que no hay una distribucién normal entre los

datos, a lo que se denomina datos no parameétricos.

En vista de esto, la comparacién de hipétesis se realiza considerando la
distribucion de los datos. Para analizar la relacion se utilizo el coeficiente Rho de
Spearman, arrojando un valor de 0,833. Este valor indica una fuerte correlacion
positiva, confirmando la aceptacion de la hipotesis alternativa y el rechazo de la
hipétesis nula. Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion significativa

entre las variables, caracterizada por una alta correlacion positiva.

Estos resultados se asemejan con el estudio de Puma (2022), indicé que
mediante la prueba estadistica Rho de Spearman, arrojé un valor 0,771 y un nivel
de significancia de p<0,05. Dado que, consideraron que el factor de la
remuneracion laboral un 45.6% sefialan estar en desacuerdo, el 35.7% considera
gue el ambiente laboral no era favorable, por lo que el 56% demostré que
desemperio laboral se encuentro en un nivel regular. Asi mismo, en el estudio
Vila (2023) se evidencié que el 52% del personal presentaron que los factores
motivacionales estan en un nivel medio y un 48% indicaron estar en un nivel
regular en su desempefio. Por lo que se evidencio que existe una relacion entre

las variables con un nivel de correlacién de 0.852.

Por el contrario, se difiere de los resultados Cabrera (2021), se evidencio que el
52.8% del personal administrativo indicaron que los factores motivacionales se

encontraban en un nivel medio, mientras que el desempefio laboral un 64.2%

23



obtuvieron niveles regulares. Esto revel6 que ante las causas encontradas no

existe una relacion significativa entre las variables.

Es por ello que en la teoria de Frederick Herzberg define la motivacion como un
resultado de la presencia de factores intrinsecos, extrinsecos y organizacionales.
Asi mismo, el impacto de esta teoria en el desempefio laboral es significativo, ya
gue resalta la importancia de no solo abordar los aspectos que evitan la
insatisfaccion, sino también fomentar los factores motivadores para impulsar el
compromiso y el rendimiento de los colaboradores. Al comprender y aplicar esta
teoria, las organizaciones pueden buscar promover un ambiente laboral que no
solo evite la insatisfaccion, sino que también fomente la satisfaccion y el alto

desempeiio de sus colaboradores.

En tal sentido, de acuerdos a los resultados expuesto se muestra que, al
presentar niveles medio en los factores motivacionales, estos se vieron reflejado
en el nivel de desempefio de los trabajadores, por ende, si se desarrolla de
manera adecuada los factores motivaciones segun la teoria de Herzberg, si los
factores intrinsecos, extrinsecos y organizacionales se desarrollan

correctamente genera resultados optimos en el desempefio laboral.

Por lo que es importante que los jefes directos de los consultorios externos del
hospital de Bagua Grande puedan establecer estrategias que permitan fortalecer
los factores motivacionales para que estos repercuten en los niveles de
desempeiio laboral en cada una de las actividades que realizan el personal, lo
cual no solo beneficie el desarrollo de los trabajadores sino también establecer

un mejor rendimiento a favor del area de salud.

Con respecto al objetivo de identificar los factores motivacionales en el personal
de salud de consultorio externo del hospital de Bagua Grande, se evidencié que
el 63.9% se encuentra en un nivel medio y un 21.8% en un nivel bajo. Esto a
causa de que en la tabla 2, se muestra que en los factores intrinsecos se obtuvo

gue el 69.1% se encuentran en un nivel bajo, esto a causa de que los
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colaboradores no se sienten a gusto con el trabajo que vienen realizando, asi
mismo indicaron que la institucion no reconoce el trabajo que realizan y
establecen muy pocas veces capacitaciones u oportunidades en el desarrollo de

sus capacidades, de tal manera que repercute en la responsabilidad del trabajo.

En los factores extrinsecos el 49.1% indicaron un nivel bajo y un 43.6% un nivel
medio, esto a causa de que se evidencio que las relaciones interpersonales con
los compafieros de trabajo no se desarrolla de manera correcta, reflejandose un
baja comunicacion y un ambiente laboral poco adecuado, mientras que en los
factores organizaciones el 78.2% se encontr6 en un nivel medio, debido a que
los trabajadores consideran que la institucién a veces cumplen con las funciones
determinas por el MOF, en otro casos han considerado que la institucion a
permitido que el trabajador alcance un adecuado prestigio y que las condiciones

de trabajos son adecuadas en algunos casos.

Estos resultados se asemejan con el estudio de Bayser (2022), del cual en sus
hallazgos determinaron que el 86% se encuentran en un nivel medio con respecto
a los factores motivaciones, siendo el mas resaltante, los factores intrinsecos,
esto debido a que los trabajadores no se sienten del todo satisfechos con el
trabajo y consideran que la institucion no desarrolla actividades para fomentar

sus capacidades.

Asi mismo en el estudio de Cabrera (2021) se encontro que el 52.8% indicaron
niveles bajos en factores motivacionales, al igual que en el estudio de Vila (2023),
guien evidencié que el 52% indicaron un nivel promedio en los factores de
motivacion, en ambos estudios indicaron que los factores intrinsecos y
extrinsecos fueron los que mas sobre salieron, debido a que los trabajadores
indicaron no sentirse cdmodos en ocasiones con el labor que realicen, ademas
gue la institucion realiza pocos reconocimientos lo que genera una baja
satisfaccion en el personal, a esto se suma que por el mismo ambiente laboral,
en ocasiones por las relaciones con supervisores y compafieros de trabajo, se

genera un clima tenso.
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De tal manera que, en la teoria de Herzberg considera dentro de su sustento la
importancia de analizar los factores motivacionales, lo cuales permitirdn
establecer la percepcion de trabajador hacia la institucion. El autor sustenta que
estos factores se dividen en tres aspectos, intrinsecos, extrinsecos y
organizacionales, aquellos que permitieron medir el nivel de los factores
motivacionales en el personal de consultorios externos del hospital de Bagua

Grande.

Para Herzberg los factores intrinsecos abarcan los aspectos internos del
individuo frente a la institucion, por lo que Guzman et al (2020) indica que dichos
factores son esenciales para determinar la influencia sobre el clima laboral, el
reconocimiento y la responsabilidad del personal, mientras que los factores
extrinsecos, Herzberg menciona que son los factores que se relacionan con el
entorno externo del individuo, por los Avendafio et al. (2021) indica que se
encuentra compuesto por el salario, beneficios ambiente labora y la relaciones

con su entorno.

Finalmente, los factores organizacionales implican los elementos propios de la
estructura, jerarquia de la organizacion, por lo que Leon & Sanchez (2022) indica
gue estos componentes presentan un impacto significativo con la motivacion de
los trabajadores, y que estos repercuten en el bienestar de la organizacion dentro

y fuera de su entorno.

En tal sentido, de acuerdo a los resultados evidenciados, el personal de los
consultorios externos del Hospital de Bagua Grande se encuentra en un nivel
medio con respecto a los factores motivaciones, esto a causa de diferentes
aspectos que conciernen a los tres factores expuesto por Herzberg. Por el cual,
es importante considerar estrategias que fomenten la autonomia, la
responsabilidad y el reconocimiento en los trabajadores. Esto se puede lograr
asignando tareas desafiantes que permitan a los empleados tomar decisiones,
brindando oportunidades para el crecimiento profesional y reconociendo los

logros individuales y colectivos.
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Con respecto al objetivo de evaluar el nivel del desempefio laboral en el personal
de salud de consultorio externo del hospital de Bagua Grande, se evidencia que
el 54.5% se encentran en un nivel medio y un 30.9% en un nivel bajo, es debido
a que en la tabla 4 sobre las dimensiones del desempefio laboral, se mostré que
el 63.6% se encuentran en un nivel bajo con respecto a los logros y metas, esto
a causa de que los trabajadores consideran que son pocas veces que se
esfuerzan por mejorarla calidad de su trabajo, asi mismo no se capacitan de
manera frecuente en el desarrollo de sus habilidades y no hace uso de manera

eficiente sus recursos.

Asi mismo, se mostr6 que el 67.3% presentaron un nivel bajo en las
competencias, ya que el personal considera que el cargo que ocupa actualmente
no ha permitido desarrollarse en base a sus capacidades y habilidades, ademas
gue participan de manera regular en el aporte de ideas y sugerencias dentro de
la institucién, pocos de los trabajadores se encuentran realizando estudio de
posgrado y pocas veces realizan actividades responsables de acuerdo al puesto

gue labora.

Sin embargo, un 65.5% indicé un nivel medio con respecto a los rasgos de
personalidad, debido a que indicaron que en cuestion a las relaciones que
presentan con sus compafieros se establece regularmente, ademas, se
consideran prudentes y mantienen una relacion netamente laboral con sus
compafieros , por el contrario, les cuesta recibir o aceptar criticas y las relaciones

con sus superiores carecen de armonia.

Estos resultados se asemejan al estudio de Cabrera (2021) donde sus resultados
indicaron que un 64.2% obtuvieron niveles regulares, al igual que en estudio de
Puma (2022) que indic6 que el 56% de los trabajadores presentan un nivel medio
en el desempefio laboral, y en el estudio de Apaza (2019) sefalé que el 59.8%
indicaron que el nivel de desempefio se encuentra en un nivel medio. En los tres
estudios sefialan que los aspectos que mayormente sobresalieron fueron de que

los trabajadores consideraron que presentan dificultades para resolver ciertas
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situaciones dificiles dentro de su entorno laboral, asi mismo que muy poco se
esfuerzan por realizar de manera eficiente sus actividades laborales y no realizan
el uso adecuado de los recursos que le brinda las instituciones. A esto se suma
gue dentro de las competencias participan muy poco en los aportes de la
institucién y muy poco se capacitan o realizan taller o cursos que permitan

desarrollar sus habilidades.

Por ello, que Quintana & Tarqui (2020) definen al desempeiio laboral como la
calidad de la asistencia o labor realizada por el trabajador dentro de la institucion,
asi mismo Mendoza & Arriola (2022) indican que el desempefio laboral brinda
oportunidades a los trabajadores, que la evaluacion del desempefio puede ser
fuente de motivacion para los trabajadores y mejorar su rendimiento laboral. Por
ello Torrez et al. (2021) sefala que los logros de metas como parte de la
dimension de desempefio laboral, cumple con medir la eficacia de los
trabajadores frente a las actividades que realizan en la organizacion, por lo que
es un indicador esencial para evaluar el desempefio, ademas el mismo autor
sustenta que el desarrollo de competencias es crucial para optimizar las
habilidades de los trabajadores, por lo que es importante que el personal que
labora en el hospital de Bagua Grande lleven cursos especializados que
fortalezcan sus capacidades, ya quesea de manera personal o que la propia

institucion le ofrezca como parte de su crecimiento profesional.

En tal sentido, de acuerdo a los datos encontrados, el desempefio laboral del
personal de salud que labora en consultorio externo del hospital de Bagua
Grande se encuentra en un nivel medio, esto debido a que los logros, metas y
competencias existen deficiencias por parte de los trabajadores, por lo que
perjudica a su rendimiento laboral. Por ello, es importante que el hospital no solo
permite identificar fortalezas y areas de mejora, sino que también brinda la
oportunidad de reconocer el esfuerzo y el compromiso de los empleados. Al
establecer metas claras y medibles, se fomenta el crecimiento profesional y se

motiva a los trabajadores a superarse constantemente.
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Finalmente, la relacion entre las dimensiones factores motivacionales y el
desempeifio laboral, se evidencio que en el nivel de significancia las dimensiones
de factores motivaciones intrinsecos y extrinsecos obtuvieron un nivel de
significancia de 0.000, mientras que en los factores organizaciones el nivel de
significancia fue de 0.014, por lo que indica que las dimensiones de factores
motivaciones se relacionan con el desempefio laboral. La correlacién determiné
gue los factores motivacionales intrinsecos y la variable desempefio laboral
obtuvo una correlacion positiva moderada (0.524), en el caso de los factores
motivaciones extrinsecos se evidencié una correlacion de positiva alta (0.756),
finalmente en la dimensidn de factores organizaciones se obtuvo una correlacion
positiva baja (0.329).

Estos resultados se asemejan al estudio Espirilla (2021) en sus hallazgos
determinaron que los factores extrinsecos tuvieron una correlacion positiva alta
con la variable de desempeiio, obteniendo un coeficiente estadistico de 0.789.
Segun la investigacion de Jurepe (2021), se descubrié una correlacion positiva
moderada entre el desempefio laboral y la dimension de motivacion intrinseca.
De manera similar, el estudio de Puma (2022) revel6 una fuerte asociacion

positiva entre el desemperio laboral y los factores extrinsecos.

A diferencia del estudio de Cabrera (2021) realizado en Colombia, que busco
examinar la correlacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral,
hubo distinciones notables. El estudio revel6 que el 52,8% de los participantes
reportaron niveles bajos de motivacion, mientras que el 64,2% demostro niveles
promedio de desempefio laboral. En consecuencia, se concluyé que las causas
identificadas no tenian relacién con las funciones profesionales del personal de

enfermeria.

Dado esto, la teoria de Frederick Herzberg manifiesta la importancia de los
factores motivaciones frente al desempefio laboral, debido a que dichos factores
permiten medir que aspectos son esenciales para mejorar las relaciones entre

los trabajadores. Ademas, Herzberg expresd que si se corrigen los problemas
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que generaban descontento, no lograria que la misma fuerza atractiva o
motivadora (Paredes et al., 2021). Entre los tipos de factores motivacionales se
tiene: intrinsecos, extrinsecos y organizacionales. Los factores intrinsecos,
pertenecen a los aspectos internos de un individuo, asi como a las necesidades
complementarias y al entorno laboral que contribuyen a la satisfaccion personal
y profesional. Estos factores son esenciales para incentivar a los trabajadores a
interactuar con la organizacion (Guzman et al., 2020). Los factores
motivacionales extrinsecos pueden desempefiar un papel importante en la
motivacion de los empleados, ya que proporcionan incentivos y recompensas
externas que pueden influir en su comportamiento y desempeiio laboral
(Siguenza et al., 2019). Finalmente, los factores organizacionales, que se refieren
alos elementos propios de la estructura, jerarquia y organizacion de una empresa
gue pueden influir en diversos aspectos de su funcionamiento (Leon & Sanchez,
2022).
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind que existe relacion entre las variables factores motivacionales
y desempenio laboral, debido a que obtuvo un nivel de significancia inferior
a 0.05 y una correlacion de 0.833, segun el coeficiente Rho de Spearman

se encuentran en una correlacion positiva alta.

Se identificé que el 63.9% del personal de consultorios externos de un

Hospital de Bagua Grande se encuentran en un nivel medio.

Se evalud que el desempefio laboral del personal de consultorios externos
de un Hospital de Bagua Grande se encuentra en un nivel medio

representado por un 54.5%.

Finalmente, se concluyd que existe relacion significativa con las tres
dimensiones de factores motivacionales (intrinsecos, extrinsecos Yy
organizacionales), sin embargo, en la correlaciéon se mostro que los factores
extrinsecos obtuvieron una mayor correlacion positiva alta con el

desempeiio laboral (0.756)
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VII.

RECOMENDACIONES

A las autoridades del hospital implemente un sistema de reconocimiento que
valore el desempeiio excepcional del personal. El reconocimiento puede ser
tanto publico como privado, y puede incluir premios, menciones en

reuniones de equipo o notas de agradecimiento.

Al Hospital de Bagua Grande se sugiere que ofrezca programas de
capacitacion y desarrollo profesional para el personal de consultorios
externos. Esto puede incluir cursos de actualizacion, oportunidades de
crecimiento dentro del hospital, y acceso a conferencias o seminarios

relacionados con su campo.

A los jefes de servicio establezcan un sistema de retroalimentacion
consistente para garantizar que los empleados reciban orientacién sobre su
desempeiio y tengan la oportunidad de mejorar sus habilidades. La
retroalimentacion constructiva juega un papel crucial para mantener la

motivacion y mejorar el desempefio laboral.

Finalmente, se recomienda a los altos directivos del Hospital de Bagua
Grande fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo en los
consultorios externos. Esto puede lograrse a través de actividades sociales

y promoviendo la comunicacion abierta entre el personal de salud.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Es un aspecto | La variable estd | Factores Satisfaccion con
fundamental en el | compuesto por las | motivacionales el trabajo
logro de metas y el | dimensiones de factores | intrinsecos desarrollo
éxito en diferentes | motivacionales Competenci
areas de la vida, | intrinsecos, extrinsecos Orofgiiﬁngla
incluyendo el ambito |y factores P
laboral, educativo y | organizacionales.  Asi Responsabilidad
personal (Manjarrez | mismo, fue medido por
et al., 2019). el tilnr?trrlilcr)neggqo udni Factores Relacion
Cl;g;ao ?je Lik(Ja t en motivacionales interpersonal Ordinal
gon de 5  equvale extrinsecos con los rdina
motivacionales siempre”, 3 “a veces”, 2 Reglamento Medio (41-80)
“casi nunca” y 1 “nunca”. institucional
La clasificacién  de Salan Alto (81-120).
medicion fue: Bajo (24- alario
40); medio (41-80); alto
(81-120). Factores Condicién
organizacionales laboral
Tiempo de
servicio

Condiciones de
trabajo




Desempefio
laboral

Se refiere ala calidad
del servicio o del
trabajo que realiza el
empleado dentro de
la organizacion. Asi
mismo, se menciona
que el desempefio
laboral es el
rendimiento que un
trabajador muestra al
realizar las
actividades
asignadas (Quintana
y Tarqui, 2020).

La variable estara
compuesta por 3
dimensiones las cuales
fue medidas por un
cuestionario con escala
de Likert, en donde 5
equivale “siempre”, 4
“‘casi siempre”, 3 “a
veces”, 2 “casi nunca” y
1 “nunca”. La
clasificacion de
medicion fue: Bajo (20-
43); medio (44-77); alto
(78-100).

Logros de metas Eficacia
Eficiencia
Efectividad

Competencias Habilidades y
destrezas

Compromiso
con objetivos y
metas
institucionales

Responsabilidad
e iniciativa

Rasgos de
personalidad

Sociabilidad

Autocontrol

Ordinal
Bajo (20-43)
Medio (44-77)
Alto (78-100).




Anexo 2. Instrumentos de recoleccidn de datos.

CUESTIONARIO SOBRE LOS FACTORES MOTIVACIONALES
Elaborado por: Campos (2018)
El presente cuestionario tiene como finalidad identificar el nivel de los factores
motivacionales del personal de salud que labora en el consultorio externos del hospital

de Bagua Grande. Agradecemos su patrticipacion y responde segun su criterio.

Instrucciones: Margue con una (X) segun usted crea conveniente, en donde:

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
ITEMS 5(4 (3|21

FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS

1-Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.

2-Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y disposicion
de ayuda a los demas.
3-Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

4-El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas
empatico.
5-La labor bien realizada es reconocida por la institucion.

6-La institucion valora el logro de objetivos alcanzados
gracias a mi trabajo.

7-En el servicio percibo oportunidades laborales para
desarrollarme a nivel profesional.

8-En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion
gue facilita el desarrollar mis habilidades.

9-Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con
responsabilidad

10-Asumo de forma responsable el desempefio de mi
profesion en la institucion.

11-Mis supervisores son personas justas, competentes, con




opinion objetiva.

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

12-Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion
entre el equipo de trabajo.

13-En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

14-En mi institucién se respeta las condiciones de trabajo
estipuladas en la Ley de Trabajo de Enfermero (a).

15-Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los
riesgos al que se expone el profesional enfermero.

16-Se promociona la salud ocupacional dentro de mi
institucion.

17-Siento que mis supervisores mantienen una comunicacion
asertiva conmigo y mis companeros.

18-En mi trabajo el dialogo con mis pares se base en un clima
de respeto y serenidad.

19-Mi  remuneracion satisface mis necesidades 'y
expectativas.

20-La institucion reconoce mis horas extras con una paga
justa.

FACTORES ORGANIZACIONAL

21-En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se
ejecutan respetando el derecho de los trabajadores.

22-En mi institucion se cumple con la asignacion de funciones
acorde con el MOF (Manual de Organizacion y Funciones) del
profesional enfermero (a).

23-El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi
imagen profesional.

24-La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar
prestigio.




FICHA TECNICA

Nombre de la Prueba

CUESTIONARIO SOBRE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES

Autores

Campos (2018)

Procedencia

Universidad César Vallejo

Administracion

Consultorios externos de un hospital.

Tiempo de aplicacion

15 min

Ambito de aplicacion

Hospital de Bagua Grande

Validez de instrumento

Dra. Dora Ponce Yactayo
Mg. Margoth de la Cruz Salazar
Mg. Magaly Paredes Chuquillanqui

Se aplicd la V- Aiken, del cual se calcularon el indice de validez
contando los acuerdos para luego dividir el valor entre el
numero se items; el resultado tuvo un indice de validez de 0.83.

Confiabilidad del
instrumento

Alfa de Cronbach 0.835




CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Elaborado por: Campos (2018)

El presente cuestionario tiene como finalidad identificar el nivel de desempefio laboral
del personal de salud que labora en el consultorio externos del hospital de Bagua
Grande. Agradecemos su participacion y responde segun su criterio.

Instrucciones: Marque con una (x) segun usted crea conveniente, en donde:

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
INDICADORES 5/4]3|2]1

LOGRO DE METAS

1. Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la
calidad del servicio que brindo a los pacientes

2. Resuelvo de forma eficiente dificultades o
situaciones conflictivas al interior del servicio.

3. Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los
tiempos establecidos por su jefatura.

4. Me anticipo a las necesidades o problemas futuros
que se presenten en el servicio

5. Me capacito permanentemente para mejorar mi
productividad laboral.

6. Hago uso eficiente de los recursos para
desempeiiar las tareas

7. Hago propuestas efectivas para mejorar las
actividades laborales dentro del servicio.

COMPETENCIAS

8. El cargo que ocup6é actualmente me permite
desarrollar satisfactoriamente mis competencias y
habilidades.

9. Aporto ideas y sugerencias para mejorar los
sistemas y procedimientos de trabajo en el servicio.

10.Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y
propongo soluciones utiles para el servicio.

11l.Incremento mi rendimiento laboral mediante
estudios de post grado.




12.Planifico con facilidad las actividades del servicio

13.Realizo las actividades responsablemente de
acuerdo con las funciones asignadas al puesto
laboral.

14.Me comprometo para lograr altos niveles de
desempefio laboral en el servicio

RASGOS DE PERSONALIDAD

15.Colaboro amablemente con mis compaferos de
trabajo y superiores en los procesos de trabajo en
el servicio.

16.Las relaciones interpersonales positivas con mis
compaferos hacen que funcionen como un equipo
bien integrado.

17.Desarrollo relaciones armonicas, eficaces vy
constructivas con los superiores y los pacientes del
servicio

18.Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis
compaferos.

19.Las relaciones con mis compaferos de servicio
tienden a ser distantes y reservadas.

20.Me considero prudente y mantengo buenos
modales con mis comparieros.




FICHA TECNICA

Nombre de la Prueba

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Autores

Campos (2018)

Procedencia

Universidad César Vallejo

Administracion

Consultorios externos de un hospital.

Tiempo de aplicacion

15 min

Ambito de aplicacion

Hospital de Bagua Grande

Validez de instrumento

Dra. Dora Ponce Yactayo
Mg. Margoth de la Cruz Salazar
Mg. Magaly Paredes Chuquillanqui

Se aplicd la V- Aiken, del cual se calcularon el indice de validez
contando los acuerdos para luego dividir el valor entre el
numero se items; el resultado tuvo un indice de validez de 0.83.

Confiabilidad del
instrumento

Alfa de Cronbach 0.820




Anexo 3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacidn: "Factores motivacionales y el desempefo laboral en el
personal de salud de consultorio externos del hospital de Bagua Grande"

Investigador (a): Pérez Sanchez, Indira Gomelsky

Propoésito del estudio: Le estamos invitando a participar en la investigacion titulada
“Factores motivacionales y el desempefio laboral en el personal de salud de
consultorio externos del hospital de Bagua Grande”, cuyo objetivo es determinar
la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en el personal de
salud de consultorio externos del hospital de Bagua Grande.

Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado, del Programa de
Maestria en Gestion de los Servicio de Salud de la Universidad César Vallejo del
campus Ciencias de la salud aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion de un hospital en Bagua.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En el Hospital de Bagua Grande en el servicio de consultorio externo suelen atender
a un gran numero de pacientes, lo que ha generado en la institucion una carga de
trabajo excesiva, debido a la falta de personal, equipos médicos y suministros
adecuados. Esta escasez de recursos ha ocasionado problemas en la prestacion de
atencion y limitaciones en tratamiento disponibles para los pacientes. Sin embargo, no
solo afecta a los pacientes, sino también al personal de salud, generando actitudes y
comportamiento de desmotivacion lo que se ve reflejado en la atencion que brinda a
los pacientes.

Procedimiento

Si usted acepta participar en esta investigacion (enumerar los procedimientos del
estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogera datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion: "Factores motivacionales y el desempefio
laboral en el personal de salud de consultorio externos del hospital de Bagua
Grande”.

2. En la encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente del Hospital de Bagua Grande. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista fueron codificadas usando un numero de identificacion vy,



por lo tanto, fueron anénimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Usted puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisién fue respetada. Posterior a que haya aceptado
participar puede dejar de participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

La participacion de usted en la investigacion NO existira riesgo o dafio en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Mencionar que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird algun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va 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 de la investigacion deben ser anénimos y no tener ninguna
forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacion recogida en la
encuesta es totalmente Confidencial y no fue usada para ningun otro proposito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado fueron eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Pérez
Sanchez, Indira Gomelsky, email: iperezsan@ucv.edu.pe y Docente asesor Dr.
Santisteban Salazar, Nelson, email: nsantistebans@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo q participar en la
investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:



