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RESUMEN

El trabajo de investigacidon tuvo como objetivo principal: Determinar la influencia de
la motivacion en el desempeiio laboral de los colaboradores del Hospital Vira 2023
y se baso en el Objetivo de Desarrollo Sostenible N°8, “Trabajo decente y
crecimiento econdémico”. El tipo de investigacién fue aplicada, tuvo un disefio no
experimental de corte transversal, un enfoque cuantitativo, el nivel de investigacion
fue correlacional, se utilizo criterios de inclusién y exclusion para delimitar la
poblacién y el muestreo no probabilistico siendo la muestra de 42 colaboradores,
la técnica fue la encuesta y de instrumento el cuestionario. Teniendo como
resultados que se encontré a través de la prueba estadistica de Rho Spearman un
valor coeficiente de Rho: .601, ademas de que se identificd el nivel de motivacion
de los colaboradores del Hospital Viru, teniendo un nivel medio de 57.1% vy el nivel
de desempefio teniendo un nivel medio de 50.0%. Concluyendo que se determiné
una influencia media en base a que existe una correlaciéon positiva considerable,
entendiéndose que las variables guardan influencia debido a la complementariedad
que tienen en los profesionales de la salud pues si llegan a sentirse motivados su

desempeinio laboral se incrementara.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio laboral, Calidad de trabajo



ABSTRACT

The main objective of the research work was: Determine the influence of motivation
on the work performance of the employees of the Viru 2023 Hospital and was
based on Sustainable Development Goal No. 8, “Decent work and economic
growth.” The type of research was applied, it had a non-experimental cross-
sectional design, a quantitative approach, the level of research was correlational,
inclusion and exclusion criteria were used to delimit the population and non-
probabilistic sampling, the sample being 42 collaborators. The technique was the
survey, and the instrument was the questionnaire. The results were that a
coefficient value of Rho: .601 was found through the Rho Spearman statistical test,
in addition to identifying the level of motivation of the employees of the Viru
Hospital, having an average level of 57.1% and the level of performance having an
average level of 50.0%. Concluding that a medium influence was determined
because there is a considerable positive correlation, understanding that the
variables have influence due to the complementarity they have on health

professionals because if they feel motivated their work performance will increase.

Keywords: Motivation, Job performance, Quality of work



I. INTRODUCCION

En el ambito empresarial, las organizaciones optan por velar por el cumplimiento
de metas, indicadores de produccidn y objetivos organizacionales para el
progreso financiero de las entidades comerciales, destacandose la importancia
del estudio de factores como la motivacion que impulsen la mejora en el
desempeino de los colaboradores. Asi es que, como se conoce la parte mas
valorada de una empresa es su capital humano, el saber preservarlo y
recompensarlo por sus logros es trascendental pues se requiere tener
colaboradores motivados para que a cambio tengan un buen desempeno laboral
en base al Objetivo de Desarrollo Sostenible N°8, “Trabajo decente y crecimiento
econdémico.”

Sin embargo, a nivel internacional en Espafa, Martinez (2023) manifiesta
que la motivacion laboral tiende a ser frecuentemente afectada por diversos
factores: El estancamiento o falta de progreso, esto llega a ser a causa de la
negativa de la empresa en permitir a los colaboradores una linea de carrera, esto
sucede con mas frecuencia en el sector salud, esto debido a los turnos que son
variantes y demandan muchas horas jornales. Ademas, nuestras acciones en el
ambito laboral, por lo general, estan orientadas a conseguir el logro de objetivos,
cuando los jefes no hacen sentir a sus colaboradores el aprecio necesario por sus
esfuerzos se logra tener un nivel alto de desmotivacion, lo que por ende repercute
en un bajo desempeio de los empleados.

A su vez, en Panama, Garcia (2023) expresa que, para poder priorizar la
motivacion de los colaboradores del Hospital Dionisio Arrocha, se ha realizado un
taller de capacitacion motivacional. De esta manera se buscd explicar a los
empleados que su labor diaria es muy valorada debido a que la necesidad de
personal en el sector salud en una prioridad para el estado, porque en la
pandemia se perdié a miles de profesionales y de esta manera se reconoce el
esfuerzo haciéndose un reconocimiento publico de los mejores trabajadores para
de esa manera motivar a los colaboradores y asi conservar el buen desempefio
que manifiestan a diario.

A nivel nacional, Artica (2023) expresa que la motivaciéon es sinénimo de
optimo desempefio debido a que teniendo colaboradores motivados se logra

cumplir los objetivos empresariales sin mayor contratiempo, ademas segun un



nuevo informe en base a una encuesta que sirvid para recopilar informacion
actualizada aplicada y dirigida por la empresa de empleo Bumeran, el 54% de los
empleados en Peru tomando en cuenta el sector salud (empleados en hospitales
y puestos de salud), sector justicia y economia, los colaboradores estan
considerando renunciar por una mala relacién con su jefe. Ademas, la falta de
oportunidades de crecimiento representa el 39% de razones por la cual los
empleados desean irse, bajos salarios 14%, mal ambiente laboral 12 % y un 24%
considera que los equipos de trabajo no estan motivados durante la jornada
laboral lo que afecta su desempefio.

A nivel local, el Hospital Vira es una institucién publica que tiene 40 anos
atendiendo a los pobladores, sus colaboradores han demostrado tener
abnegacién al laborar inclusive en época de pandemia. Sin embargo, la directiva
del hospital tiene una problematica la cual es que mantiene desmotivados a sus
colaboradores, esto como causa a la falta de interés de los funcionarios de aplicar
estrategias de motivacion e implementacién de reconocimiento para la destacada
labor de los profesionales de la salud; existen diversos problemas que los tienen
desmotivados, destacando como causas especificas, desde el retraso del pago
de los sueldos, falta de incentivos, inestabilidad laboral y la falta de
reconocimiento, todo ello trae como consecuencias, que los colaboradores
reduzcan su desempefio laboral, atiendan a los pacientes con una actitud
mondtona y por solo cumplir, ademas, surgen problemas con el sindicato del
hospital pues no se cumplen con sus obligaciones laborales acorde a contrato; si
se hace una comparacion con afnos anteriores cuando habian bonos de
produccion y se pagaban los sueldos puntualmente, se apreciaba que el
desempefio laboral anteriormente era mucho mejor.

Por ello, en la investigacion acerca de la problematica, el problema
formulado fue: ¢Cual es la influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los colaboradores del Hospital Viru 2023? Los problemas especificos fueron:
¢ Cual es el nivel de motivacién de los colaboradores del Hospital Vira 20237
¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Viru
20237 4 Cual es la influencia entre motivacion y las dimensiones de la variable

desempeno de los colaboradores del Hospital Viru 20237



La justificacion con base tedrica se respaldé en lo que argumentan
Hernandez et al. (2014) pues mencionan que las bases teorias en relacion con
las variables tienen que llegar a servir como fundamento para la construccion de
nuevas teorias para su estudio en el futuro pues analizé la problematica
relacionada con ellas. Ademas, la justificacion en base practica fue que llego a
beneficiar de conocimiento social a la poblacién y empresas u instituciones que
analicen la problematica relacionada con las variables. Y, por ultimo, la
justificacion metodoldgica, puesto que representd la base de construccion de
nuevas herramientas de recopilacion de datos en distintos métodos de
investigacion.

El objetivo general fue: Determinar la influencia de la motivacién en el
desempenio laboral de los colaboradores del Hospital Viru 2023. Los objetivos
especificos fueron: Identificar el nivel de motivacion de los colaboradores del
Hospital Vira 2023. Identificar el nivel de desempefio de los colaboradores del
Hospital Viru 2023. Evaluar la influencia entre motivacion y las dimensiones de la
variable desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Vira 2023.

La hipdtesis general fue: Ha. Existe influencia de la motivacion en el
desempenio laboral de los colaboradores del Hospital Vird 2023. HO: No existe
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital Viru 2023.



Il.  MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales se llegd a destacar a: Zavala (2018) quien en
su articulo formulé como objetivo: determinar la relacion entre motivacion vy
desempefio en el Hospital Central de Juarez. La investigacion se trabajé mediante
técnicas cuantitativas con un enfoque caracteristicamente cuantitativo y un disefio
no experimental de temporalidad transversal. El instrumento aplicado fue el
cuestionario en escala de Likert a 58 empleados en el Hospital. El principal
resultado fue que se hallé una relaciéon Rho: ,564”, teniendo como nivel medio de
motivacion un 38% y un nivel bajo de desempefio con 40%. Como conclusion se
determind la relacion positiva media entre las variables, ademas, de destacar que
la dimension ingreso mensual fue la unica que mostré una diferencia entre los
factores externos de motivacion.

Sanchez (2020) en su articulo cuyo objetivo fue determinar los factores
motivacionales y del desempefio laboral con el fin de promover la motivacién como
estrategia para lograr un mejor desempefio de los empleados, para lo cual se
realizd un estudio descriptivo correlacional en base a la recopilacion de datos a
través de un cuestionario a 72 empleados del hospital. Como resultados se pudo
determinar que los principales factores motivacionales fueron: Sueldo con 33%,
Reconocimiento 25% e Incentivos con 24%. Ademas, el nivel de motivacion fue
medio con 41% y el nivel de desempefio laboral fue medio con 34%. Se concluyo
que, si los empleados no tienen un elevado grado de motivacion, su desempeio
laboral no sera 6ptimo y no realizaran sus actividades a cabalidad.

Bloque (2018) bajo su articulo con el objetivo de analizar un modelo
motivacional integral basado en recursos humanos para ayudar a estudiantes,
gerentes y consultores a desarrollar politicas destinadas a aumentar la motivacion
organizacional. Se encontré una correlacion Rho: de 0,69 entre las percepciones
de expectativa de recompensa de las dos escalas, y la correlacion entre la
autocompetencia y la autoeficacia no fue significativa, pero con un coeficiente Rho:
de 0,52. Como conclusion determinaron que los incentivos laborales influyen
directamente en la elevacion de la motivacion de los colaboradores

Sifuentes y Medina (2021) bajo su estudio con el objetivo de determinar el
nivel motivacional de los enfermeros y la relacion con la variable desempenio laboral

en un establecimiento de salud - Bogota. Este trabajo se realizd utilizando un



enfoque cuantitativo llegando a utilizar un método de deduccién hipotética.
Asimismo, se realizé un estudio descriptivo correlacional transversal teniendo como
muestra a 105 enfermeras que laboran en un &area de atencion en un
establecimiento de salud en zona rural en Bogota. Se hallaron como resultados que
un 80% de los que participaron tuvieron como puntuacion un nivel medio la
motivacion laboral y un nivel medio de 41% de desempefio. Ademas, se hallé una
relacion positiva de Rho: 0,530 entre las variables. Como conclusién se determino
que el nivel motivacional de los enfermeros depende de su ambiente laboral,
incentivos o reconocimiento, para asi seguir manteniendo un buen nivel de
desempenio.

Bustamante y Linares (2018) en su trabajo tuvo como objetivo identificar
componentes en la motivacion de los empleados y el posible efecto en su
desempefio como un indicador del compromiso del proceso para que las audiencias
internas se promueven internamente. El tipo de estudio llegd a ser una investigacion
descriptivo correlacional teniendo un corte transversal, y la muestra extraida de la
poblacién fue de 66 colaboradores. Los resultados nos llevan a sefalar que el
vinculo entre motivacion y desempefio laboral es directo, teniendo una relacion de
Rho: 0,678, ya que no se discrimina ni sesga cada término, sino que se mencionan
los tres términos de manera integrada. Como conclusion se alegd que el
desempefio de los colaboradores depende en gran medida de la motivacién que
tengan los empleados, ademas, de tener un clima comunicativo adecuado en su
centro de labores.

Como antecedentes nacionales tenemos a: Reynaga (2019) quien en su
investigacion cientifica plante6 como objetivo determinar la relacién entre
motivacion y el desempeiio laboral. Fue un trabajo cientifico que utilizé un tipo
relacionado de método cuantitativo con el tipo de estudio aplicado. El estudio
ofrecio informacion sobre motivaciéon y resultados laborales entre 100 médicos;
técnicos referenciales, enfermeras, obstetras, parteras; técnicos de laboratorio. Los
resultados llagaron a mostrar una correlacion de Rho: 0,488, lo que mostré una
correlacion positiva moderada. A partir de esto, se concluyé que la motivacion
incide directamente en el esfuerzo laboral de los empleados, lo que da la
oportunidad de desarrollarse y estar satisfecho con los resultados hallados en el

desempeno de las actividades y tareas diarias.



Apaza y Cancha (2018) en su articulo llegd a plantear como obijetivo
identificar la relacién de los motivadores entre los factores de desempefio laboral
de los empleados de un Hospital. Su estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
correlacional y disefio de tipo transversal no experimental. El grupo de estudio
estuvo conformado por 635 trabajadores designados y reclutados del Hospital. Se
selecciond una muestra no probabilistica dirigida de 182 empleados. Como
resultados se hallé un nivel de 43% de motivacion media y 34% de desempeiio
medio de parte de los colaboradores. Ademas, se obtuvo una correlacion
significativa (r=.659) entre el salario minimo por desempefio de tareas como
influencia significativa en el desempenio laboral. Conclusién: Se concluyé que existe
una correlacion positiva entre las variables, ademas, existe una correlacion entre
incentivos y becas de capacitacion recibidas por los empleados en forma de cartas
de felicitacion y desempeno laboral.

Cusiquispe y Paredes (2021) presentd en su estudio como obijetivo:
Determinar la relacidon entre desempefio laboral y motivaciéon de los profesionales
de la salud, en base a la en los servicios de emergencia. Teniendo como tipo de
estudio fue transversal, exploratorio y descriptivo, y los métodos utilizados fueron
acordes a estudios no probabilisticos donde el estudio fue disefiado y aplicado a
una muestra de pacientes y personal de emergencia. Los hallazgos se clasificaron
en resultados de la encuesta muestran que los usuarios tienen una moderada
satisfaccion con el nivel enfocado en la calidad de servicios de emergencia del
hospital de la region Moquegua, destacando el alto nivel con un 51% de motivacion
en el trabajo de los médicos, enfermeras, obstetras, técnicos del hospital y el
desempefio tuvo un nivel medio con 39%. Conclusion: se pudo confirmar que la
motivacion de los empleados tiene una relacidén significativa en el desempefo
laboral, es decir, cuanto mas motivado esté el empleado, mejor sera la atencion,
asi que mayor sera el desempeno de los profesionales de salud de urgencias.

Larico y Quispe (2018) en su estudio con el objetivo explicar la relacion entre
motivacion laboral relacionada con el desempefo de los empleados de salud de la
red Huamanga, 2018. Su estudio cientifico lo llegd a desarrollar con un disefio
netamente no experimental sin poder tener opcion a alterar las variables
conteniendo un nivel de estudio descriptivo al comienzo del estudio, siguiendo con

un nivel correlacional, para la comprobaciéon de sus hipétesis, utilizando como



instrumentos cuestionarios. La poblacién de la tesis llegé a estar conformada por
96 miembros del personal médico que laboran alli. Como resultados se hall6 la
existencia de una correlacion que se obtuvo por Rho: .766” demostrando la
inequivoca relacion. Ademas, un nivel medio de motivacion con un 51% y un nivel
medio de desempefio laboral con un 53%. En este estudio se concluy6 que los
factores relacionados con la motivacion laboral del personal médico se basan en
incentivos monetarios y reconocimiento que consigue elevar su motivacion y por
consiguiente su desempeio, pero solo por periodos en el afio.

Se puede mencionar la teoria de la motivaciéon del famoso psicélogo
Herzberg la cual tiene que ver con su divisibn en dos clases: los factores
motivacionales e higiénicos. Cada factor dentro de ellos tiene un efecto motivante
distinto y también por su efecto de duracion en cada colaborador. (Carrillo et al.,
2019)

Ademas, se encuentra la teoria de Maslow que explica cual es el impulso de
la conducta humana para motivarse a realizar distintas actividades con un objetivo
en comun. En su teoria jerarquica defiende como se satisfacen desde las
necesidades mas basicas hasta los mas elevados deseos, clasificando cinco
niveles de alcance de motivacion en una piramide. (Hussain et al., 2020)

Como autores teoricos tenemos a Ito et al. (2023) quien afirma que, la
motivacion llega a ser el impulso humano que sirve para tener la posibilidad de
satisfacer las necesidades propias o de los demas, por lo tanto, es un proceso que
motiva a los individuos a actuar para satisfacer sus necesidades y alcanzar
objetivos organizacionales a través del desarrollo de sus actitudes y habilidades.

Chiecher (2018), Chowdhury et al. (2019) y Mateus y Martinez (2020) definen
la motivacion como un factor de relaciones personales y esfuerzo para cumplir
metas, por ello, las empresas deben recordar que sin motivacion los empleados no
seran productivos asi que eso repercutira en bajo desempeno.

Johnson (2019) definen a la motivacion como la voluntad de trabajar en base
a un esfuerzo sostenido y de elevado nivel para lograr metas organizacionales en
las que el ser humano es visto como un animal complejo, por ello se considera que
los individuos tienen necesidades complejas y diferentes que se le denomina

comportamiento motivador. Comprender los factores que tienen o llegan a tener



cierta influencia en el desempefio de los empleados es cada vez mas importante
en el lugar de trabajo.

Por lo tanto, las dimensiones compuestas por la variable motivacién fueron:
factores higiénicos y factores motivacionales.

Como primera dimension tenemos a: factores higiénicos. Gonzalez et al.
(2019) dicen que: segun Herzberg estos factores incluyen tanto procesos
individuales que conducen a la accion y estan relacionados con su desempefio y
satisfaccion en la organizacion, como tramites organizacionales que inciden en el
ajuste de la motivacion de empleados y empresas. Estos factores son muy
importantes porque corresponden a la actitud, pero a corto plazo que toman los
empleados al momento de realizar determinada actividad en el lugar de trabajo, lo
cual esta directamente relacionado con su desempefo y también con su
satisfaccion laboral.

Chiang et al. (2021) y Silva et al. (2018) también argumentan que es el
proceso de desarrollar ganas de hacer algo basado en un estimulo cognitivo que
conduce a realizar determinada tarea, definiendo a la dimensién como los factores
de impulso cognitivo de aumentar el deseo de realizar una tarea en especifico.

Como segunda dimension tenemos a los factores motivacionales. Robbins
(2018) menciond que, estos factores se pueden definir como los factores que
ejercen una fuerza presente en los colaboradores para satisfacer una determinada
necesidad que lo motiva a tomar accién, ayuda a activar internamente y mantener
el comportamiento del individuo, influyen en que, cuando alguien esta motivado,
suele darlo todo.

Tarqui et al. (2020) y Valle (2020) mencionan que, se define como la
condicion cognitiva basado en un impulso que puede surgir de repente o puede
estar programada, para que funcione en base a determinados estimulos
sensoriales.

Por otra parte, para la segunda variable desempefio se tiene a la teoria de
Pernia y Carrera (2018) quienes argumentan que los gerentes estan
constantemente en busqueda de la satisfaccion de todas las necesidades de sus
colaboradores. Pudiendo describir, que el desempefio llega a ser el esfuerzo

demostrado en base a resultados e indicadores de produccion y medido a través



de evaluaciones con el fin de analizar el rendimiento de cada empleado y su
colaboracion para con la empresa a la que pertenece.

Para Smith et al. (2023) el desemperio laboral se cataloga como el analisis
de técnico de la produccion individual de los trabajadores para poder determinar su
capacidad para la aportacion de esfuerzo laboral en su empresa. Asi que es
fundamental examinar estos factores para determinar la productividad y asi medir
el desempefio debido a que los empleados no realizan su trabajo en forma diaria
como debe de ser, y todo esto podria suceder debido a la falta de incentivos que
lleguen a motivarlos a realizar tareas. Por consiguiente, un empleado se lograra
desempefar mejor si tiene a la mano todos los instrumentos necesarios para
realizar sus labores (Dessler, 2018; Faya et al., 2018). Asi es que, cada
organizacion elabora sus informes acerca del rendimiento del personal pues se
basan en el cumplimiento de tareas para alcanzar los objetivos propuestos.

Respecto a las definiciones de desempeno. Lado (2018) menciona que el
desempefio laboral llega a ser la respuesta al maximo o minimo esfuerzo en
distintas actividades laborales, el cual debe ser evaluado a través de la obtencién
de resultados. Asi que esta demostrado que el rendimiento de trabajo de una
organizacion se llega a maximizar cuando los colaboradores llegan a estar
motivados.

Ante ello, Robbins y Judge (2018) especifican que el desempeino de los
subordinados se llega a medir en términos del cumplimiento de objetivos
propuestos. Ademas, llegan a existir otras formas de evaluar el desempefio, esto
se logra al trabajar con indicadores de produccion laboral.

Por otro lado, Tims et al. (2018) aluden que el desempefio se califica como
trabajo bajo obligacion laboral, pues llegaron a mostrar que los colaboradores que
demuestran estar realmente comprometidos con su trabajo se desempefian mejor,
que los que son obligados en base a metas de produccion no realistas. (Umkehrer
& Berge, 2020).

Ademas, Vargas (2019) y Carrillo et al. (2019) alegan que se define como el
proceso de esfuerzo que realiza un colaborador o equipo de trabajo para lograr
cumplir metas. El desempenio laboral es el esfuerzo bajo compromiso u obligacién

del cumplimiento de objetivos organizacionales.



Como informacion adicional, Berge & Frings (2020) y Solorzano (2018)
plantearon que los colaboradores llegan a determinar que habilidades utilizar para
sus labores de acuerdo con cdmo se sientan en su ambiente laboral. El desempefio
depende de muchos otros factores como la motivacion pues un colaborador
reconoce que tiene que cumplir con una labor, pero no puede dar el maximo
esfuerzo si no estd motivado (Wang & Brower, 2019). Ademas, Robles y Rojas
(2018) y Safadi (2019) mencionan que la ausencia en el desempefio laboral "tiene
como objetivo mostrar puntualidad, deber y responsabilidad en la presencia
corporativa". El compromiso es la iniciativa de los empleados para llegar a resolver
de manera efectiva los problemas que afectan a la organizaciéon (Sanchez et al.,
2018).

Mendoza y Villafuerte (2021) y Nuiez y Fontana (2018) mencionan que el
desempefio se basa en el cumplimiento de labores otorgando el esfuerzo necesario
para cumplir objetivos y estd sujeto a afectaciones por diversos factores
extrinsecos.

Por lo tanto, para la variable desempefio laboral, se tienen las siguientes
dimensiones: calidad de trabajo, iniciativa y relaciones interpersonales y logro de
metas. La primera dimension: calidad del trabajo, de llega a destacar como las
acciones de calidad llevadas a cabo por los empleados tienen que gozar de eficacia
en base a sus actividades laborales a ejecutar. (Fiske et al. 2019) La segunda
dimensién llega a ser la iniciativa y las relaciones interpersonales: las cuales llegan
a ser las iniciativas mostradas por los colaboradores en el diario desempeno de sus
funciones (Hernandez, 2018) Y luego se tiene a la tercera dimensién: logro de
metas: la cual se destaca el premio dado al esfuerzo individual de cada empleado,
que se llega a expresar claramente en el cumplimiento de objetivos y metas
empresariales (Paravie, 2020).

Por lo tanto, al terminar de escribir el marco tedrico, se comenta que las
variables se llegan a complementar al grado de afectarse una a la otra en el sentido
que sin motivacion no hay un buen desempefio de los colaboradores para con los

objetivos propuestos en la mision y visidon de la empresa a la que pertenecen.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseiio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
Esta investigacion fue aplicada debido a que los conocimientos tedricos sirvieron
como base a los fundamentos de hechos observables, para formular posibles
soluciones a la problematica de manera practica a través de recomendaciones
(Concytec, 2018) Ahora, en lo que respecta al enfoque fue cuantitativo, puesto que
se analizaron las variables tanto en porcentajes y numeros enteros, en otras
palabras, datos cuantificables transformados e informacion (Hernandez y Mendoza,
2018).
3.1.2 Diseio de investigacion

En este estudio el disefio fue no experimental de tipo transversal debido a
que no se manipularon las variables, solo sirvieron como bases tedricas que se
usaron para analizar la realidad problematica y la recopilacion de informacion fue
una unica vez, cuando se encueste a los empleados de la institucion (Bernardo et
al., 2019). Ademas, en este estudio destacd desarrollar un nivel descriptivo-
correlacional puesto que se trabajé de forma descriptiva al describir la interaccion
de la variable con la otra en la problematica a su vez se intentd medir el nivel de
relacion entre las variables de la presente tesis (Hernandez et al., 2014).
Figura 1

Esquema de investigacion

Dodnde:

M: Muestra

Ox: Observacion de la variable X (Motivacion)

Oy: Observacion de la variable Y (Desempefio laboral)

i: Influencia
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Definicidn conceptual: Llega a catalogarse como un impulso de querer
realizar determinadas funciones o actividades a su vez se le cataloga como el
resultado de la satisfaccion que se obtenga por dos factores principales: higiénicos
y motivacionales, los cuales determinan el nivel de motivaciéon puedan tener los
colaboradores (Ito et al., 2023).

Definicion operacional: Es un factor de impulso para poder realizar diversas
actividades laborales con el objetivo de cumplir con tareas u objetivos laborales. Se
evalu6 mediante un cuestionario de 17 items con ayuda de las siguientes
dimensiones: Factores higiénicos y Factores motivacionales.

Indicadores: Condiciones de trabajo; Politicas; Salario y remuneracion;
Seguridad de puesto; Relaciones interpersonales; Delegacion; Libertad laboral,
Ascenso; Habilidades personales.

Escala de medicion: Ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Pernia y Carrera (2018) califican que se puede
describir que el desempenio llega a ser el esfuerzo demostrado en base a resultados
e indicadores de produccién y medido a través de evaluaciones con el fin de
analizar el rendimiento de cada empleado y su colaboracion para con la empresa a
la que pertenece.

Definicién operacional: El desempefio laboral es el rendimiento enfocado en
la actitud que tiene el trabajador para llevar a cabo su labor. Se evalué mediante un
cuestionario de 11 items con la ayuda de las siguientes dimensiones: Calidad de
trabajo, Iniciativa y relaciones humanas, y Logro de metas.

Indicadores: Conocimiento del trabajo; Capacidad de analisis; Habilidades;
Actitud; Satisfaccion; Resolucion de problemas; Ausentismo; Compromiso; Trabajo
en equipo.

Escala de medicion: Ordinal
3.3 Poblacioén (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacién

Vara (2017) define a la poblacion como el grupo de objetos de estudio que

son considerados para un estudio y que tienen una particularidad, comparten las
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mismas caracteristicas. Asi es que la poblacién estuvo constituida por 42
colaboradores.
Criterios de inclusién:

Colaboradores que sean profesionales de salud y atiendan directamente a
los pacientes: doctores, enfermeras, obstetras, psicologos, terapeuta de lenguaje y
ocupacional. Colaboradores que deseen participar voluntariamente en el estudio.
Criterios de exclusion:

No participaron los colaboradores de labores de limpieza y vigilancia.
Colaboradores de vacaciones
3.3.2 Muestra

Bernardo et al. (2019) mencionan que la muestra llega a ser el subgrupo del
total de la poblacion considerada en un estudio de caracter cientifico. La muestra
fue censal siendo el mismo tamafio de la poblacién.
3.3.3 Muestreo

Vara (2017) afirma que el muestreo es el proceso probabilistico que se sigue
para determinar la muestra en base al total de poblacién tomada en cuenta para el
estudio sin utilizar la probabilidad. Asi es que, fue no probabilistico porque no se
utilizé la probabilidad para determinar la muestra.
3.3.4 Unidad de analisis

Fueron cada uno de los profesionales de salud segun criterios de inclusion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica utilizada en el estudio fue cuantitativa, denominada encuesta, que
segun Hernandez y Mendoza (2018) explican que la técnica de un estudio llega a
ser el modo de aplicabilidad para construir un instrumento, mientras que el
instrumento es la herramienta en base a la técnica elegida que se utilizé para la
recopilacion de datos cuantitativos.
Instrumento

Asi es que como instrumento se usé el cuestionario, segun Vara (2017) es
una herramienta cuya funcion es recopilar datos cuantitativamente, que ayude a
poder analizar una problematica, asi es que los items llegaron a estar basados
segun el contenido de las dimensiones, pero para ser mas exactos, surgiran de los

indicadores. Por lo tanto, para la variable motivacion fueron 17 items y para la

13



segunda variable desempefio fueron 11 items ambas medidas en una escala
ordinal tipo Likert.
Validez

La validez fue mediante del juicio de expertos que segun lo que mencionan
Bernardo et al. (2019) la validez de una herramienta de recopilaciéon de datos se
puede realizar a través del juicio de expertos que es el proceso donde 3
profesionales en el campo de estudio someten a una revision los instrumentos para
garantizar su aplicabilidad. (Ver Anexo 8).
Tabla 1

Validaciones de expertos

Expertos Grado Académico Resultado
Mg. Edwin Rivas Rumiche Magister Valido
Mg. Tania Colchado Cerdan Magister Vélido

Mg. Juan Carlos Armas _ -
Magister Vaélido
Chang

Nota. Elaboracion propia
Confiabilidad

La fiabilidad del instrumento se realizé6 mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach que segun Vara (2017) es una prueba estadistica de relacién de
caracteres en base a la desviacién estandar que arroja un calculo para determinar
su confiabilidad para extraer datos en un estudio. Esto se logré por medio de una

prueba piloto a 15 colaboradores ajenos a la muestra pero con caracteristicas

similares.

Tabla 2

Coeficiente de Alfa de Cronbach segun cada instrumento
Instrumento Alfa de Cronbach Nivel
Cuestionario Variable Motivacion 0.868 Bueno
Cuestionario Variable 0.839 Bueno
Desempefio

Nota. Datos extraidos del SPSS v.25
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3.5. Procedimientos

La coordinaciéon para la recoleccion de datos se llegaron a realizar
directamente con el director general del hospital, pues se le comunicoé los dias que
posiblemente se pretenda acudir a la institucién, buscando su aprobacién, ademas
del horario especifico en el que se presentd para cumplir con el objetivo de aplicar
los cuestionarios, asi no afectar el trabajo que realice el personal, la aplicacion del
cuestionario fue por areas, acabando una determinada area se pasé a la siguiente,
para asi recopilar informacién de acuerdo con las variables en estudio. Luego se
procedi6 a trabajar una hoja de calculo donde se ordend la informacién requerida.
3.6. Método de analisis de datos

Primero se recolectaron los datos y se procesaron utilizando el SPSS v.25,
de la misma manera se trabajé en hojas de calculo de Microsoft Excel 2018, de
donde se obtuvieron las tablas de distribucion de frecuencias suficientes para poder
construir el analisis descriptivo. Por consiguiente, para el analisis inferencial se llegé
a aplicar la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, lo que determiné que se trata de
datos no paramétricos, por ello, segun los resultados de esa prueba se determiné
utilizar la técnica para la estadistica inferencial de Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio se llegd a presentar en conformidad de la resolucion
N°062/2023 suministrada por la Universidad César Vallejo pues posee los principios
éticos. Por ello, se deja en claro que en la realizacion de esta investigacion cientifica
se respetaron los siguientes principios éticos como: responsabilidad, respeto y
probidad. Ademas, el trabajo se realiz6 de manera transparente y basada en la
justicia con los estandares éticos nombrados por el CONCYTEC, pues estos
principios éticos se distinguen por inculcar en los estudiantes de investigacion un
profundo respeto por la fidelidad de las citas del autor, respetando la autoria de

cada cita individual.
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V. RESULTADOS
En base al primer objetivo especifico: Identificar el nivel de motivacion de los
colaboradores del Hospital Viru 2023, se realizd la agrupacion visual

correspondiente.

Tabla 3
Nivel de la variable Motivacion y sus dimensiones

Bajo Medio Alto Total

n % n % n % n %
Variable 3 71% 24 57.1% 15 35.7% 42 100.0%
Motivacion
Dimension 1: 3 71% 24 57.1% 15 35.7% 42 100.0%
Factores
higiénicos
Dimension 2: 2 48% 26 61.9% 14 33.3% 42 100.0%
Factores
motivacionales
Nota. Datos de SPSS

Interpretacién: Se puede visualizar que la variable motivacion posee desde

la perspectiva de los colaboradores un nivel bajo en un 7.1%, en un nivel medio
57.1% y un 35.7% afirma que existe un nivel alto y los mismos datos para la
dimension factores higiénicos. Ademas, los factores motivacionales se basan en un
nivel bajo con 4.8%, el nivel medio 61.9% y en un nivel alto un 33.3% Lo que quiere
decir que los colaboradores efectivamente tienen una percepcién de que la
motivaciéon que reciben de sus empleadores esta destacadamente en un nivel
medio lo que se tiene que mejorar para poder incrementar el desempefo por

motivacion.
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En base al segundo objetivo especifico: Identificar el nivel de desempeio de

los colaboradores del Hospital Viru 2023, se realizé la agrupacion visual

correspondiente.

Tabla 4
Nivel de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones
Bajo Medio Alto Total
% n % n % n %

Variable: 2.4% 21 50.0% 20 476% 42 100.0%
Desempefio

Laboral

Dimension 1: 4.8% 21 50.0% 19 452% 42 100.0%
Calidad de

trabajo

Dimension 2: 9.5% 20 47.6% 18 429% 42 100.0%
Iniciativa y

relaciones

humanas

Dimension 3: 4.8% 19 452% 21 50.0% 42 100.0%
Logro de

metas

Nota. Datos de SPSS

Interpretacion: Se puede visualizar que la variable desempefio laboral

posee desde la perspectiva de los colaboradores un nivel bajo en un 2.4%, en un

nivel medio 50.0% y un 47.6% afirma que existe un nivel alto. Ademas, la dimension

calidad de trabajo posee un nivel bajo de 4.8%, 50.0% en un nivel medio y alto con

45.2%. La dimensidn iniciativa y relaciones humanas posee un nivel bajo de 9.5%,

47.6% en un nivel medio y alto con 42.9%. Y la dimension logro de metas posee un

nivel bajo de 4.8%, 45.2% en un nivel medio y alto con 50.0%. Lo que quiere decir

que los colaboradores efectivamente tienen una percepciéon de que su desempefio

se encuentra en un nivel medio lo que quiere decir que se puede mejorar para tener

un grado mayor de productividad lo que se podria visualizar en su desempeno

cotidiano si se mejora la motivacion percibida.
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En base al tercer objetivo especifico: Evaluar la influencia entre motivacion
y las dimensiones de la variable desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital Vird 2023, se realizé la prueba de correlacion de bivariadas para las

dimensiones.

Tabla 5
Correlacion entre la variable motivacion y las dimensiones de desemperio laboral
Correlaciones Motivacion
Rho Spearman Calidad de Coeficiente de 645"
trabajo correlacion
Sig. .000
Iniciativa y Coeficiente de 533"
relaciones correlacion
humanas Sig. .000
Logro de metas Coeficiente de 563"
correlacion
Sig. .000

Nota. Resultados obtenidos del SPSS

Interpretacién: Segun lo visualizado en la tabla 5 la dimensién calidad de
trabajo y la variable motivacién poseen una correlacion de Rho: .645, siendo
positiva considerable, ademas, la dimension iniciativa y relaciones humanas con la
variable motivacion tuvieron una correlacion de Rho: .533, lo que se catalogé como
positiva considerable y por ultimo, la dimension logro de metas y la variable
motivacién tuvieron un grado de correlacion Rho: .563, la cual se consideré de la
misma manera positiva considerables, lo que significa que todas las dimensiones
de la variable desempefio laboral se correlacionan de forma positiva con la variable
motivacion apoyando la hipétesis que existe influencia de la motivacién en el
desempenio laboral. Y destacandose para las 3 dimensiones el nivel de significancia
inferior a 0.05 lo que demuestra que existe influencia positiva de las dimensiones

con la variable motivacion.
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En base al objetivo general: Determinar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Vird 2023. Se procedi6 a
realizar la prueba de correlacion de variables.

Tabla 7

Correlacion entre variables

Desempefio
Motivacion Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 601"
Spearman correlacion
Sig. ) .000
Desempefio Coeficiente de 6017 1.000
Laboral correlacion
Sig. .000

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos de SPSS

Prueba de Hipoétesis: Ha: Existe influencia de la motivacion en el desempeno
laboral de los colaboradores del Hospital Vird 2023. HO: No existe influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Vira 2023.
Regla de decision: Si el nivel de significancia es inferior a 0.05 se acepta la
hipbtesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula. Si el nivel de significancia es
igual o mayor a 0.05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alternativa.

Interpretacién: Al visualizar los resultados de la Tabla 7, se destaca el valor de
coeficiente de Rho: .601 lo que permite afirmar que existe una correlacion positiva
considerable. Y en base a las reglas de decision de prueba de hipotesis, debido a
que el nivel de significancia fue inferior a 0.05, en un valor de 0.000, se acepta la
hipétesis alternativa que demuestra que, si existe influencia entre las variables de
estudio, lo que significa que si una variable es afectada por ciertos factores de igual
manera se afecta considerablemente la otra variable pues tienen cierta influencia

al demostrarse su correlacion.
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V. DISCUSION

En base al primer objetivo especifico: Identificar el nivel de motivacion de los
colaboradores del Hospital Vira 2023. Como respaldo tedrico se puede mencionar
la teoria de la motivacion del famoso psicoélogo Herzberg la cual tiene que ver con
su divisién en dos clases: los factores motivacionales e higiénicos. Cada factor
dentro de ellos tiene un efecto motivante distinto y también por su efecto de
duracion en cada colaborador (Carrillo et al., 2019). Ademas, Chowdhury et al.
(2019) determinaron a la motivacién como un factor de relaciones personales y
esfuerzo para cumplir metas, por ello, las empresas deben recordar que sin
motivacion los empleados no seran productivos asi que eso repercutira en bajo
desempenio. Siendo los resultados del presente estudio que la variable motivacién
posee desde la perspectiva de los colaboradores un nivel bajo en un 7.1%, en un
nivel medio 57.1% y un 35.7% afirma que existe un nivel alto y los mismos datos
para la dimension factores higiénicos. Ademas, los factores motivacionales se
basan en un nivel bajo con 4.8%, el nivel medio 61.9% y en un nivel alto un 33.3%.
Lo que significa que la motivacion que poseen los colaboradores es considerada
por ellos en un nivel medio, por lo que se alega que no estan muy motivados por
su institucion lo que deja a entrever que al no estar muy motivados no rinden al

100% en sus labores.

Al compararlos con los hallazgos de Apaza y Cancha (2018) quienes en su
articulo presentaron como resultados un nivel de 43% de motivacion media y 34%
de desempefio medio de parte de los colaboradores. Ademas de los hallazgos de
Cusiquispe y Paredes (2021) quienes en su estudio destacaron el nivel alto de
motivacion con un 51% en el trabajo de los médicos, enfermeras, obstetras,

técnicos del hospital y el desempefio tuvo un nivel medio con 39%.

Lo que quiere decir que los resultados coinciden en cierta parte al tener un
nivel medio mas elevado, permitiendo ver que los colaboradores efectivamente
tienen una percepcion de que la motivacion que reciben de sus empleadores esta
destacadamente en un nivel medio lo que se tiene que mejorar para poder
incrementar el desempefio por motivacién confirmando que la motivacion de los

empleados tiene una relacion significativa en el desempefio laboral, es decir,
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cuanto mas motivado esté el empleado, mejor sera la atencion, asi que mayor sera

el desempefio de los profesionales de salud.

En base al segundo objetivo especifico: Identificar el nivel de desempefio
de los colaboradores del Hospital Vira 2023. Como apoyo tedrico se tiene a
Robbins y Judge (2018) quienes especificaron que el desempefio de los
subordinados se llega a medir en términos del cumplimiento de objetivos
propuestos. Ademas, llegan a existir otras formas de evaluar el desempefio, esto
se logra al trabajar con indicadores de produccion laboral. Ademas, Tims et al.
(2018) aludieron que el desempefio se califica como trabajo bajo obligacion
laboral, pues llegaron a mostrar que los colaboradores que demuestran estar
realmente comprometidos con su trabajo se desempefian mejor; que los que son

obligados en base a metas de produccion no realistas. (Umkehrer & Berge, 2020).

Los resultados del presente estudio fueron que la variable desempefio
laboral posee desde la perspectiva de los colaboradores un nivel bajo en un 2.4%,
en un nivel medio 50.0% y un 47.6% afirma que existe un nivel alto. Ademas, la
dimension calidad de trabajo posee un nivel bajo de 4.8%, 50.0% en un nivel medio
y alto con 45.2%. La dimension iniciativa y relaciones humanas posee un nivel
bajo de 9.5%, 47.6% en un nivel medio y alto con 42.9%. Y la dimension logro de
metas posee un nivel bajo de 4.8%, 45.2% en un nivel medio y alto con 50.0%. Lo
que significa que en base a la perspectiva de los profesionales de salud su
desempenfio se encuentra en un nivel medio, pero en el logro de metas si poseen
un nivel alto que indica que se esfuerzan por cumplir con los objetivos

organizacionales.

Al compararlos con los hallazgos de Sanchez (2020) quien en su articulo
tuvo como resultados el nivel de desempeno laboral que fue medio con 34%. A su
vez con los hallazgos de Sifuentes y Medina (2021) quienes tuvieron como

resultados que un nivel medio de 41% de desempefio.

Se argumenta que los resultados coinciden que el nivel motivacional de los
colaboradores depende de su ambiente laboral, incentivos o reconocimiento, para

asi seguir manteniendo un buen nivel de desempefio. Lo que quiere decir que los
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colaboradores efectivamente tienen una percepcion de que su desempefio se
encuentra en un nivel medio lo que quiere decir que se puede mejorar para tener
un grado mayor de productividad lo que se podria visualizar en su desempefio

cotidiano si se mejora la motivacion percibida.

En base al tercer objetivo especifico: Evaluar la influencia entre motivacion
y las dimensiones de la variable desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital Vird 2023. Los resultados se respaldan tedéricamente con lo que
mencionan Berge & Frings (2020) y Solorzano (2018) quienes plantearon que los
colaboradores llegan a determinar que habilidades utilizar para sus labores de
acuerdo con como se sientan en su ambiente laboral. El desempefio depende de
muchos otros factores como la motivacion pues un colaborador reconoce que tiene
que cumplir con una labor, pero no puede dar el maximo esfuerzo si no esta
motivado (Wang & Brower, 2019). Ademas, Robles y Rojas (2018) y Safadi (2019)
mencionan que la ausencia en el desempeno laboral "tiene como objetivo mostrar

puntualidad, deber y responsabilidad en la presencia corporativa".

Los resultados fueron que la dimension calidad de trabajo y la variable
motivaciéon poseen una relacion de Rho: .645, lo que se considerd positiva
considerable, ademas, la dimension iniciativa y relaciones humanas con la variable
motivacion tuvieron una correlacion de Rho: .533, o que se considerd positiva
considerable y por ultimo, la dimension logro de metas y la variable motivacion
tuvieron un grado de correlaciéon Rho: .563, la cual se consideré de la misma
manera positiva considerables, lo que significa que todas las dimensiones de la
variable desempefio laboral se correlacionan de forma positiva con la variable
motivacion apoyando la hipotesis que existe influencia de la motivacién en el
desempenio laboral. Existiendo la relacion debido a que la calidad de trabajo
depende de la motivacion que reciban los profesionales de la salud, mientras mas

motivados se sientan mas calidad de trabajo ofreceran.

Ante ello, los resultados coinciden con los hallazgos de Zavala (2018) quien
en su articulo tuvo como principal resultado la relacion entre motivacion y
desempenio laboral de Rho: ,564”, teniendo como nivel medio de motivacion un

38% y un nivel bajo de desempefio con 40%. Como conclusién se determiné la
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relacidon positiva media entre las variables, ademas, de destacar que el factor de
ingreso mensual fue la unica que mostré una diferencia entre los factores externos
de motivacion. Y los hallazgos de Larico y Quispe (2018) quienes en su estudio
hallaron la existencia de una correlacibn que se obtuvo por Rho: .766,
demostrandose la inequivoca relacion. Lo que evidencia que coinciden con los
resultados de la presente investigacion pues se tiene una relacion positiva

considerable entre los elementos estudiados demostrando su asociacion.

En base al objetivo general: Determinar la influencia de la motivacion en el
desempenfo laboral de los colaboradores del Hospital Viru 2023. Como apoyo
tedrico se tiene a Johnson (2019) quien comentd que la motivacidon se presenta
como la voluntad de trabajar en base a un esfuerzo sostenido y de elevado nivel
para lograr metas organizacionales en las que el ser humano es visto como un
animal complejo, por ello se considera que los individuos tienen necesidades
complejas y diferentes que se le denomina comportamiento motivador.
Comprender los factores que tienen o llegan a tener cierta influencia en el
desempefio de los empleados es cada vez mas importante en el lugar de trabajo.
Ademas, Lado (2018) argumentdé que el desempefio laboral tiende a ser la
respuesta al maximo o minimo esfuerzo en distintas actividades laborales, el cual
debe ser evaluado a través de la obtencidn de resultados. Asi que esta demostrado
que el desempefio de una organizacion se llega a maximizar cuando los

colaboradores llegan a estar motivados.

Los resultados fueron que se obtuvo a través de la prueba estadistica de
Rho Spearman un coeficiente de .601 entre las variables motivacién y desempeno
laboral, lo que permite afirmar que existe una correlacién positiva considerable. Y
mediante las reglas de decision de prueba de hipdtesis, debido a que el nivel de
significancia fue inferior a 0.05, en un valor de 0.000, se aceptd la hipotesis
alternativa. Estas variables se relacionan debido a que una tiene un efecto sobre
la otra por la complementariedad que tienen en los profesionales de la salud, si los

colaboradores llegan a estar motivados su desempefo aumentara.

Y dichos resultados coinciden con los hallazgos de Bustamante y Linares

(2018) quien en su estudio tuvieron como resultados sefialar que el vinculo entre
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motivacion y desempefio laboral es directo, teniendo una relacién de Rho: 0,678.
Como conclusiéon alegaron que el desempefio de los colaboradores depende en
gran medida de la motivacién que tengan los empleados, ademas, de tener un
clima comunicativo adecuado en su centro de labores. Ademas también coinciden
los resultados con los hallazgos de Reynaga (2019) quien hall6é en su estudio que
sus variables mostraron una correlacion de Rho: 0,488, lo que mostré una
correlacion positiva moderada. Y por ultimo también coinciden los resultados con
los hallazgos de Bloque (2018) quien bajo su articulo encontré una correlacién Rho:
de 0,69 entre sus variables motivacion y desempefo. Lo que demuestra que, los
hallazgos coinciden y se evidencia que existe influencia entre las variables de
estudio, lo que significa que si una variable es afectada por ciertos factores de igual
manera se afecta considerablemente la otra variable pues tienen cierta influencia

al demostrarse su correlacion.

Esto quiere decir que los resultados coinciden poseyendo una relacion
positiva hallada estadisticamente entre las variables motivacion y desempefio
laboral demostrando que al relacionarse, si una variable es afectada por algun

factor la otra variable de igual manera sera afectada de alguna manera.
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VL.

1.

CONCLUSIONES
Se determiné la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores del Hospital Viru destacandose el valor de coeficiente de Rho:
.601 lo que permite afirmar que existe una correlacidon positiva considerable
entendiéndose que las variables guardan influencia debido a la
complementariedad que tienen en los profesionales de la salud pues si llegan a

sentirse motivados su desempefio laboral se incrementara.

. Se identificd el nivel de motivacién de los colaboradores del Hospital Viru,

teniendo un nivel medio de 57.1%. Dando a entender que la institucion trabaja
en sus colaboradores mas los factores motivacionales como reconocimiento de

habilidades personales a diferencia de los factores higiénicos.

. Se identifico el nivel de desempefo de los colaboradores del Hospital Vird

teniendo un nivel medio de 50.0%. Lo que indica que los empleados se
esfuerzan por cumplir sus obligaciones en beneficio de la institucion, sin
embargo tienen otros aspectos en que mejorar como en el factor iniciativa y

relaciones interpersonales.

. Se evaluo la influencia entre motivacion y las dimensiones de la variable

desempefo laboral de los colaboradores del Hospital Viru, teniendo una
correlacion de Rho: .645, ademas, la dimension iniciativa y relaciones humanas
con la variable motivacién tuvieron una correlacion de Rho: .533, y por ultimo,
la dimension logro de metas y la variable motivacion tuvieron un grado de
correlacion Rho: .563, la cual se considerd de la misma manera para todas las
dimensiones en una escala positiva considerable, demostrandose que si

guardan influencia todas las dimensiones con la variable motivacion.
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VIL. RECOMENDACIONES

Sugerir implementar un plan de accién sobre iniciativas motivacionales como la
aprobacion de un bono por produccion segun lo permita el presupuesto
institucional, con la finalidad de que se pueda incrementar la motivacion y su

desempenio tras el logro de metas y objetivos que beneficien a todos.

Recomendar al director general del Hospital Viru a realizar talleres de motivacion
con la finalidad de beneficiar a sus colaboradores al planificar actividades de
confraternidad en dichos talleres, que sirvan para fortalecer los lazos laborales de

los mismos.

Sugerir al director general del Hospital Viru a realizar talleres acerca de estrategias
de mejora del desempeio laboral en instituciones de salud para que se pueda

optimizar el logro de metas y la calidad de trabajo de sus empleados.

Recomendar a los colaboradores del Hospital Viru que tomen la iniciativa
convocando a través de una reunién institucional con el objetivo principal de que
se tracen metas realistas para mejorar su desempefio laboral mediante charlas o
talleres para planificar actividades como cumpleanos o eventos dentro del
calendario apropiadas para establecer un lazo familiar, honesto con sus

compafieros y asi laboren mas motivados.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Moativacion

Desemperio

laboral

Es un impulso de querer realizar
determinadas funciones o
actividades a su vez se le cataloga
como el resultado de la
satisfaccién que se obtenga por
dos factores principales: higiénicos

y motivacionales (Ito et al., 2023).

Pernia y Carrera (2018) califican
que se puede describir que el
desempefio llega a ser el esfuerzo
demostrado en base a resultados
e indicadores de produccién y
medido a través de evaluaciones
con el fin de analizar el
rendimiento de cada empleado y
su colaboracion para con la

empresa a la que pertenece.

Es un factor de impulso para poder
realizar diversas actividades
laborales con el objetivo de cumplir
con tareas u objetivos laborales. Se
evalu6é mediante un cuestionario con
ayuda de las siguientes
dimensiones: Factores higiénicos y

Factores motivacionales.

El desempefio laboral es el
rendimiento enfocado en laactitud
gue tiene el trabajador para llevar a
cabo su labor. Se evalu6 mediante
un cuestionario, con la ayuda de las
siguientes dimensiones: Calidad de
relaciones

trabajo, Iniciativa y

humanas, y Logro de metas.

Factores higiénicos

Factores

motivacionales

Calidad de trabajo

Iniciativa y relaciones

humanas

Logro de metas

Condiciones de trabajo
Politicas
Salario y remuneracion.
Seguridad de puesto.
Relaciones interpersonales

Delegacion

Libertad laboral

Ascenso

Habilidades personales

Conocimiento del trabajo
Capacidad de andlisis
Habilidades
Actitud
Satisfaccion
Resolucién de problemas
Ausentismo
Compromiso

Trabajo en equipo

Escala Likert

Ordinal

Escala Likert

Ordinal




Matriz de consistencia

L L. . Definicion Definicién operacional . . 3
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Método
conceptual
General Ha. Existe Enfoque: Cuantitativo.
influencia de Es un impulso de
¢Cudlesla Determinar la influencia de  |a motivacion > . - . T
influenciade  la  motivacion en el en ol querer r_eallzar Es un factor <_je |mpulso Tipo de investigacion:
la motivacion  desempefio laboral de los desempefio determlnadas para 'poder realizar diversas hfagtqres .
enel colaboradores del Hospital  laboral de los ~funciones o actividades laborales con el igiénicos Aplicada
desempefio Virt 2023 colaboradores actividades a su vez se objetivo de cumplir con
laboral de los del Hospital Motivacié le cataloga como el tareas u objetivos Diseiio de investigacion:
colaboradores  Especificos Vird 2023. n rtlasulta.d’o de la laborales. Se evaluara
del Hospital satisfaccion que se mediante un cuestionario No experimental —
Vira 20237 |dentificar el nivel de obtenga por dos con ayuda de las siguientes
motivacion de los factores principales: dimensiones: Factores transversal.
colaboradores del Hospital ~ HO: No existe higiénicos y higiénicos y Factores Factores
Vird 2023. influencia de motivacionales (Ito et motivacionales. motivacionales Poblacion: 42 colaboradores
= ) la motivacion al., 2023).
Identificar el nivel de en el Muestra censal: 42
desempefio de los desempefio
colaboradores del Hospital  |aboral de los colaboradores
Vira 2023. colaboradores o
del Hospital Calidad de Muestreo: No probabilistico
Evaluar la relacion entre Virt 2023. Pemia y Carrera El desempefio laboral es el trabajo
motivagién y las (2018) lo califica como rendlml_ento enchado enla Técnica e instrumento:
dimensiones de la variable el esfuerzo en base a actitud que tiene el ) )
desempefio laboral de los rendimicnto que un trabajador para llevar a Encuesta y cuestionario.
colaboradores del Hospital empleado ofreqce asu cabo su labor. Se evaluara S
Vira 2023. Desempe em pleador ara loarar mediante un cuestionario, In|C|a_t|va y
fio laboral P P 9 con la ayuda de las relaciones
las metas laborales Lo . ; . h
siguientes dimensiones: umanas
buscando el . .
o Calidad de trabajo,
cumplimiento de los o ;
o Iniciativa y relaciones
objetivos

organizacionales.

humanas, y Logro de
metas.

Logro de metas




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACION

Estimado/a participante: Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la
escuela de Administracién del PFA de la Universidad César Vallejo; los datos
recopilados son andnimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad
netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi
consentimiento para participar en la investigacion que tiene como titulo:
“Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital Vira, 2023”. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

César Vallejo manteniendo mi anonimato.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA
ENUNCIADO 1 2 3 4 5

N° [DIMENSION 1: Factores higiénicos

1 |Las condiciones de trabajo son las mas

adecuadas

2 [Suele trabajar en un buen ambiente laboral

3 |Las politicas del Hospital son muy estrictas

4  |Frecuentemente esta dispuesto a realizar
su trabajo conforme a las politicas del

Hospital

5 |Cree que su trabajo es excesivo para el




sueldo que percibe

Frecuentemente espera un aumento en la

remuneracion segun su perfil profesional

La seguridad del puesto que ocupa es
estable

La relacién con sus colegas es buena vy

agradable

Los problemas personales de sus
compafieros de trabajo habitualmente le

suelen afectar

DIMENSION 2: Factores motivacionales

10

Le delegan responsabilidades a menudo

en su centro de labores

11

En su trabajo le permiten delegar

responsabilidades

12

Tiene la libertad de decision de sus labores|

ante una emergencia

13

Tiene un manual estricto que le limita a

realizar ciertas funciones

14

Esta convencido que el puesto de trabajo
gue ocupa es el que le corresponde por
capacidad y asi sostiene la posibilidad de

ascenso

15

Con frecuencia tiene la sensacion de que
puede ascender de puesto por su

experiencia

16

Tiene muchas posibilidades de crecer

profesionalmente en su centro de labores

17

Generalmente el reconocimiento que
obtiene por sus habilidades personales en

su trabajo es muy reconfortante




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimado/a participante: Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela
de Administracion del PFA de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anénimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento
para participar en la investigacion que tiene como titulo: “Motivacién y su influencia en
el desempeno laboral de los colaboradores del Hospital Vira, 2023”. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del

repositorio institucional de la Universidad César Vallejo manteniendo mi anonimato.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
ENUNCIADO ESCALA
112(3|4|5

Dimensién 1: Calidad de trabajo

Se esfuerza por ofrecer un trabajo de calidad en base a mi
conocimiento ocupacional para destacar su desempefio en la

institucion

Siente que posee el conocimiento tedrico y practico suficiente para

atender a los usuarios

Manifiesta capacidad de analisis segun el diagnéstico de los

usuarios para facilitar su atencion meédica

Resuelve con facilidad los requerimientos de los usuarios

Dimension 2: Iniciativa y relaciones humanas

Utiliza sus habilidades para mejorar la calidad de mi trabajo y




potenciar su desempefio

Realiza sus labores con una actitud predispuesta a ayudar a los

usuarios

Siente que su labor genera satisfaccion en los usuarios

Manifiesta resolver de manera proactiva los problemas en la

atencion de los usuarios

Dimension 3: Logro de metas

Se esfuerza por reducir el ausentismo de incumplimiento de metas

en su centro de labores

10

Se siente comprometido con la atencion de los requerimientos de

los usuarios

11

Suele trabajar en equipo para atender los requerimientos de los

usuarios




Anexo 3. Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la variable
Motivacion y la variable desemperio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Dat neral ljuez
Nombre del juez: Edwin Rivas Rumiche
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: [Gestion de Talento Humano

Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el érea: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

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




Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba: laboral”.

“Cuestionario para medir la variable Motivacién y la variable desempefio

Autora:

Gamboa Carranza, Sandra Mylady

Procedencia: Trujillo

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: | 1220 Minutos

Ambito de aplicacion: Trujilio
L ... [1.- Nunca
Significacion: > - Casi nunca
3.- A veces
4.- Casi siempre
5.- Siempre
Soporte teérico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Motivacion es un impulso de querer realizar
determinadas funciones o actividades a su vez se le
Motivacion cataloga como el resultado de la satisfaccion que se

e Factores higiénicos
e Factores motivacionales

obtenga por dos factores principales: higiénicos y
motivacionales, los cuales determinan el nivel de
motivacion puedan tener los colaboradores (Ito et al.,
2023).

e (Calidad de trabajo
Iniciativa y relaciones
humanas

e Logro de metas

Desempefio laboral

Pernia y Carrera (2018) alegan en su teoria que el
desempefio laboral de los empleados se logra medir a
través de evaluaciones, siendo el esfuerzo en base a
rendimiento que un empleado ofrece a su empleador
para lograr las metas laborales buscando el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores del Hospital VirG - elaborado
por Gamboa Carranza, Sandra Mylady, en el afio 2023 basado en los en los aportes de los autores Ito et al., (2023)

para la variable motivacién; Pernia y Carrera (2018) para la variable desempefio laboral. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.




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

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

P S modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
P ordenacién de estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

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

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
CSTIEEEQ%A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

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

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su

valoracién, asi como solicitamos brindesus observaciones que considere
pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Variable 1: Motivacion (Factores higiénicos y Factores motivacionales)

Primera dimensioén: Factores higiénicos
Objetivo: Medir los indicadores de la dimensién

Observaciones/

Indicadores item Claridad|Coherencia|RelevancialRecomendaciones
Condiciones | Las condiciones de trabajo son las
de trabajo mas adecuadas 4 4 4
Suele trabajar en un buen ambiente
laboral 4 4 4
Las politicas del Hospital son muy
Politicas estrictas N 4 *
Frecuentemente esta dispuesto a
realizar su trabajo conforme a las 4 4 4
politicas del Hospital
Cree que su trabajo es excesivo para
Salario y el sueldo que percibe 4 4 4
remuneracion| Frecuentemente espera un aumento
en la remuneracién segun su perfil 4 4 4
profesional
Seguridad de|La seguridad del puesto que ocupa es 4 4 4
puesto estable
La relacion con sus colegas es buena
Relaciones y agradable 4 4 4
interpersonal | Los problemas personales de sus
es compafieros de trabajo habitualmente 4 4 4

le suelen afectar




Segunda dimension:; Factores motivacionales
Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencial

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Delegacion

Le delegan responsabilidades a

menudo en su centro de labores

En su trabajo le permiten delegar

responsabilidades

Libertad laboral

Tiene la libertad de decisién de

sus labores ante una emergencia

Tiene un manual estricto que le

limita a realizar ciertas funciones

Ascenso.

Esta convencido que el puesto
de trabajo que ocupa es el que le
corresponde por capacidad y asi
sostiene la posibilidad de

asCcenso

Con frecuencia tiene la
sensacion de que puede
ascender de puesto por su

experiencia

Tiene muchas posibilidades de
crecer profesionalmente en su

centro de labores

Habilidades

personales

Generalmente el reconocimiento
que obtiene por sus habilidades
personales en su trabajo es muy

reconfortante




Variable 2: Desempefio (Calidad de trabajo, Iniciativa y relaciones humanas y Logro de metas)

Primera dimensién: Calidad de trabajo
Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |Coherencia[Relevancia .
Recomendaciones

Se esfuerza por
ofrecer un trabajo de
calidad en base a mi
Conocimiento del conocimiento

trabajo ocupacional para
destacar su

desempefio en la
instituciéon

Siente que posee el
conocimiento teorico
y practico suficiente 4 4 4
para atender a los
usuarios

Manifiesta capacidad
de analisis segun el
diagnéstico de los

Capacidad de usuarios para
analisis facilitar su atencion
médica

Resuelve con
facilidad los
requerimientos de
los usuarios

Segunda dimension: Iniciativa y relaciones humanas
Obijetivo: Medir los indicadores de la dimensién

INDICADORES item Claridad |Coherencia [Relevancia [QPServaciones/
Recomendaciones

Habilidades Utiliza sus
habilidades para
mejorar la calidad de
mi trabajo y
potenciar su
desempeiio

Actitud Realiza sus labores
con una actitud

predispuesta a 4 4 4

ayudar a los
usuarios




Satisfaccion | Siente que su labor
genera satisfaccion 4 4 4
en los usuarios
Resolucion de | Manifiesta resolver

problemas |de manera proactiva

los problemas en la 4 4 4
atencion de los
usuarios
) Tercera dimensidn: Logro de metas
o Objetivo: Medir los indicadores de la dimensién
P . . . |Observacio
INDICADORES Iltem Claridad [Coherencia|Relevancia nes/
Recomenda
ciones
Ausentismo Se esfuerza por reducir el
ausentismo de incumplimiento
4 4 4
de metas en su centro de
labores
Compromiso |Se siente comprometido con la
atencion de los requerimientos 4 4 4

de los usuarios

Trabajo en Suele trabajar en equipo para
equipo atender los requerimientos de 4 4 4

los usuarios

DNI: 02831833

Teléfono: 948658220 /

Firma del evaluador

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

parte, el nmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de
2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,

1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



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

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la variable Motivacion y la
variable desempefio laboral”. 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

Nombre del juez: 'Tania Colchado Cerdan

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor  ( )

) Clinica ( ) Social  ( )
IArea de formacién académica:

Educativa ( x ) Organizacional ( x)

lAreas de experiencia profesional:

Marketing
Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

Nombre de la Prueba: “Cuestionario para medir la variable Motivacion y la variable desempeno laboral”.

IAutora: Gamboa Carranza, Sandra Mylady
Procedencia: Trujillo
IAdministracion: Propia

Tiempo de aplicacion:

15-20 minutos

lAmbito de aplicacion: Trujillo
Significacion: 1.- Nunca
2.- Casi hunca
3.- A veces

4.- Casi siempre

5.- Siempre




4. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala (dimensiones) Definicion

Motivacion es un impulso de querer realizar determinadas funciones
o actividades a su vez se le cataloga como el resultado de la
satisfaccién que se obtenga por dos factores principales: higiénicos
ly motivacionales, los cuales determinan el nivel de motivacion
puedan tener los colaboradores (Ito et al., 2023).

Motivacion e  Factores higiénicos

. Factores motivacionales

Pernia y Carrera (2018) alegan en su teoria que el desempefio
laboral de los empleados se logra medir a través de evaluaciones,

e  Calidad de trabajo siendo el esfuerzo en base a rendimiento que un empleado ofrece
~ Iniciativ relaciones [&@ su empleador para lograr las metas laborales buscando el
Desempefio laboral * ciativa 'y relaciones limient de los obieti ienlie
humanas cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e  Logro de metas

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores del Hospital VirG - elaborado por Gamboa
Carranza, Sandra Mylady, en el afio 2023 basado en los en los aportes de los autores Ito et al., (2023) para la variable motivacion;
Perniay Carrera (2018) para la variable desempefio laboral. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item ~se 12 Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
comprende  facilmente, acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.

es decir, su
sintdctica y semantica
son adecuadas.

Se requiere una maodificacién muy especifica de algunos
3. Moderado nivel de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
4. Alto nivel

1. totalmente en desacuerdo (no cumple |El item no tiene relacién légica con la dimension.
con el criterio)

COHERENCIA

El item tiene relacion 5 pegacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
I6gica con la dimensién o de acuerdo) dimensién.

indicador que  esta

midiendo. - - — - —
El item tiene una relacion moderada con la dimension que

3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension
que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
1. No cumple con el criterio medicion de la dimension.

RELEVANCIA




El item es esencial o El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
importante, es decir debe [2. Bajo Nivel estar incluyendo lo que mide éste.
ser incluido.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

que considere pertinente
1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Motivacion (Factores higiénicos y Factores motivacionales)

e  Primera dimensién: Factores higiénicos
e  Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

(Observaciones/

trabajo conforme a las politicas del Hospital

Indicadores item Claridad |Coherencia [Relevancia |Recomendaciones
Condiciones de|Las condiciones de trabajo son las mas 4 4 4
trabajo adecuadas
Suele trabajar en un buen ambiente laboral 4 4 4
Las politicas del Hospital son muy estrictas
P 4 4 4
Politicas
Frecuentemente estd dispuesto a realizar su 4 4 4

Cree que su trabajo es excesivo para el sueldo
Salario y [que percibe 4 4 4
remuneracion

Frecuentemente espera un aumento en la

remuneracion segun su perfil profesional 4 4 4
Seguridad  de |La seguridad del puesto que ocupa es estable 4 4 4
puesto
La relacion con sus colegas es buena y
: 4 4 4
Relaciones agradable
interpersonales |Los problemas personales de sus comparieros 4 4 4

de trabajo habitualmente le suelen afectar

. Segunda dimensién: Factores motivacionales
. Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

INDICADORES item Claridad |Coherencia |Relevancia

(Observaciones/
Recomendaciones

Le delegan responsabilidades a menudo
en su centro de labores 4 4 4
Delegacion

En su trabajo le permiten delegar
responsabilidades




Libertad laboral

Tiene la libertad de decision de sus
labores ante una emergencia

Tiene un manual estricto que le limita a
realizar ciertas funciones

JAscenso.

Esta convencido que el puesto de trabajo
que ocupa es el que le corresponde por
capacidad y asi sostiene la posibilidad de
ascenso

Con frecuencia tiene la sensacion de que
puede ascender de puesto por su
experiencia

Tiene muchas posibilidades de crecer
profesionalmente en su centro de labores

Habilidades
personales

Generalmente el reconocimiento que
obtiene por sus habilidades personales

len su trabajo es muy reconfortante

Variable 2: Desempefio (Calidad de trabajo, Iniciativa y relaciones humanas y Logro de metas)

Primera dimensién: Calidad de trabajo
Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

Indicadores

item Claridad

Coherencia

Relevancia

(Observaciones/
Recomendaciones

IConocimiento del

trabajo

Se esfuerza por ofrecer un
trabajo de calidad en base a
mi conocimiento
locupacional para destacar
su desempefio en la
institucion

Siente  que
conocimiento  tedrico y
practico  suficiente para 4
atender a los usuarios

posee el

Capacidad de analisis

Manifiesta capacidad de
analisis segun el diagnostico
de los usuarios para facilitar
su atencién médica

Resuelve con facilidad los
requerimientos  de los 4
usuarios

[ Segunda dimensién: Iniciativa y relaciones humanas
° Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

INDICADORES

item Claridad

Coherencia

Relevancia

(Observaciones/
Recomendaciones

Habilidades

Utiliza sus habilidades para
mejorar la calidad de mi 4
trabajo y potenciar su




desempefio

Actitud Realiza sus labores con

una actitud predispuesta a 4 4 4
ayudar a los usuarios

Satisfaccion Siente que su labor genera 4 4 4

satisfaccién en los usuarios

Resolucién de Manifiesta resolver de
problemas manera proactiva los 4 4 4

problemas en la atencién

de los usuarios

[ Tercera dimensién: Logro de metas
o Objetivo: Medir los indicadores de la dimensién
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia [Observacio
nes/
Recomenda
ciones
Ausentismo Se esfuerza por reducir el ausentismo de
incumplimiento de metas en su centro de 4 4 4
labores
Compromiso Se siente comprometido con la atencién a 4 4
de los requerimientos de los usuarios
Trabajo en equipo Suele trabajar en equipo para atender los
requerimientos de los usuarios 4 4 4

DNI: 18143923

Teléfono: 964430296

)

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

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

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la variable Motivacion y la
variable desempefio laboral”. 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. D neral | juez
Nombre del juez: JUAN CARLOS ARMAS CHANG
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: | ADMINISTRACION

Instituciéon donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el érea: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario)

“Cuestionario para medir la variable Motivacién y la variable desempefio

Nombre de la Prueba: laboral”.

Autora: Gamboa Carranza, Sandra Mylady

Procedencia: Trujillo

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15-20 minutos

Ambito de aplicacion: Trujillo

1.- Nunca

2.- Casi nunca
3.- A veces

4.- Casi siempre
5.- Siempre

Significacion:




4, Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Motivacion es un impulso de querer realizar
. determinadas funciones o actividades a su vez se le
Motivacién »  Factores higiénicos cataloga como el resultado de la satisfaccién que se

Factores motivacionales

obtenga por dos factores principales: higiénicos y
motivacionales, los cuales determinan el nivel de
motivacién puedan tener los colaboradores (Ito et al.,
2023).

Desempefio laboral

Calidad de trabajo
Iniciativa y relaciones
humanas

Logro de metas

Pernia y Carrera (2018) alegan en su teoria que el
desempefio laboral de los empleados se logra medir a
través de evaluaciones, siendo el esfuerzo en base a
rendimiento que un empleado ofrece a su empleador
para lograr las metas laborales buscando el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido a los colaboradores del Hospital Viru - elaborado

por Gamboa Carranza, Sandra Mylady, en el afio 2023 basado en los en los aportes de los autores Ito et al., (2023)
para la variable motivacion; Pernia y Carrera (2018) para la variable desempefio laboral. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son 3
adecuadas.

. Moderado nivel

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

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : : — . —
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion l6gica con acuerdo) la dimension.

la dimensién o
indicador que esta | 3
midiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

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

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

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

. No cumple con el criterio

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




RELEVANCIA

El item es esencial | 2. Bajo Nivel

0 importante, es
decir debe ser
incluido.

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Motivacion (Factores higiénicos y Factores motivacionales)

e Primera dimensidn: Factores higiénicos
e Objetivo: Medir los indicadores de la dimensidn

Observaciones/

puesto

estable

Indicadores item Claridad|CoherencialRelevancia|Recomendaciones
Condiciones | Las condiciones de trabajo son las mas
. 3 3 4
de trabajo adecuadas
Suele trabajar en un buen ambiente
4 4 4
laboral
Las politicas del Hospital son muy
3 3 3
Politicas estrictas
Frecuentemente esta dispuesto a realizar
su trabajo conforme a las politicas del 3 3 3
Hospital
Cree que su trabajo es excesivo para el
4 4 4
Salarioy sueldo que percibe
remuneracion [Frecuentemente espera un aumento en la
3 3 3
remuneracion segun su perfil profesional
Seguridad de | La seguridad del puesto que ocupa es ¢ A que se refiere
2 2 2

por estable? A la




condicién laboral?
La relacién con sus colegas es buena y 4 4 4
Relaciones agradable
interpersonale Los problemas personales de sus 3 3 3
s compafieros de trabajo habitualmente le
suelen afectar
Segunda dimension: Factores motivacionales
Objetivo: Medir los indicadores de la dimension
) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad|Coherencia/Relevancia Recomendaciones
Le delegan responsabilidades a 2 2 2 Debe ser “otras
menudo en su centro de labores responsabilidades”
Delegacion diferentes a su mof
En su trabajo le permiten delegar 3 3 3
responsabilidades
Tiene la libertad de decisidn de sus 4 4 4
labores ante una emergencia
Libertad laboral fTiene un manual estricto que le 1 1 1 No esta claro, ya que
limita a realizar ciertas funciones las restricciones no
podrian ser a sus
funciones
Esta convencido que el puesto 4 4 4
de trabajo que ocupa es el que le
corresponde por capacidad y asi
sostiene la posibilidad de
Ascenso. ascenso
Con frecuencia tiene la 1 1 1 Debe ser: cree

sensacion de que puede
ascender de puesto por su

experiencia

cumplir los requisitos
para ascender...

No utilizar con
frecuencia o

sensacion




reconfortante

personales en su trabajo es muy

Tiene muchas posibilidades de 1 1 1 Debe ser: existen

crecer profesionalmente en su oportunidades de

centro de labores poder crecer...
Habilidades |Generalmente el reconocimiento 1 1 1 Es una pregunta muy
personales que obtiene por sus habilidades simple que la

respuesta es muy

obvia

Variable 2: Desempefio (Calidad de trabajo, Iniciativa y relaciones humanas y Logro de metas)

Primera dimensidn:

Calidad de trabajo

Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento del
trabajo

Se esfuerza por
ofrecer un trabajo de
calidad en base a mi

conocimiento
ocupacional para
destacar su
desempefio en la
institucion

Siente que posee el
conocimiento teorico
y practico suficiente
para atender a los
usuarios

Capacidad de
andlisis

Manifiesta capacidad
de andlisis segun el
diagnéstico de los
usuarios para
facilitar su atencion
médica

No se entiende

Resuelve con
facilidad los
requerimientos de
los usuarios




Segunda dimension: Iniciativa y relaciones humanas
Objetivo: Medir los indicadores de la dimension

INDICADORES ftem Claridad [Coherencia [Relevancia [OPservaciones/
Recomendaciones
Habilidades Utiliza sus 1 1 1 Es una pregunta
habilidades para muy simple que la
mejorar la calidad de respuesta es muy
mi trabajo y obvia, se supone que
potenciar su en gl trabajo se
desempefio utlllza_lo_s
conocimientos y
habilidades
Actitud Realiza sus labores 3 3 3
con una actitud
predispuesta a
ayudar a los
usuarios
Satisfaccion Siente que su labor 4 4 4
genera satisfaccion
en los usuarios
Resolucion de | Manifiesta resolver 1 1 1 No poner “manifiesta’,
problemas  |de manera proactiva febe ser: resuelve de
los problemas en la
atencion de los
usuarios
3 Tercera dimension: Logro de metas
. Objetivo: Medir los indicadores de la dimension
. . . . |Observacio
INDICADORES Item Claridad [Coherencia [Relevancia nes/
Recomenda
ciones
Ausentismo Se esfuerza por reducir el 1 1 1 No se
ausentismo de incumplimiento de entiende
metas en su centro de labores
Compromiso Se siente comprometido con la 4 4 4
atencién de los requerimientos de los
usuarios
Trabajo en equipo Suele trabajar en equipo para 4 4 4
atender los requerimientos de los
usuarios




DNI: 18137231

Teléfono: 988892284

CLAD 18238

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 5. Confiabilidad del cuestionario para medir la variable motivacién

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
.868 17

El coeficiente de Alfa de Cronbach siendo .868 se califica como excelente para su

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

Las condiciones de trabajo 56.53 111.981 .256 .869
son las mas adecuadas
Suele trabajar en un buen 55.87 98.267 .684 .851
ambiente laboral
Las politicas del Hospital son 55.20 109.314 455 .862
muy estrictas
Frecuentemente esta 56.27 105.352 408 .864

dispuesto a realizar su

trabajo conforme a las

politicas del Hospital

Cree que su trabajo es 56.40 97.114 .709 .849
excesivo para el sueldo que

percibe

Frecuentemente espera un 55.73 108.638 312 .868
aumento en la remuneracion

segun su perfil profesional

La seguridad del puesto que 55.87 101.552 577 .856
ocupa es estable
La relacién con sus colegas 55.27 109.352 414 .863

es buena y agradable



Los problemas personales
de sus compafieros de
trabajo habitualmente le
suelen afectar

Le delegan
responsabilidades a menudo
en su centro de labores

En su trabajo le permiten
delegar responsabilidades
Tiene la libertad de decision
de sus labores ante una
emergencia

Tiene un manual estricto que
le limita a realizar ciertas
funciones

Esta convencido que el
puesto de trabajo que ocupa
es el que le corresponde por
capacidad y asi sostiene la
posibilidad de ascenso

Con frecuencia tiene la
sensacion de que puede
ascender de puesto por su
experiencia

Tiene muchas posibilidades
de crecer profesionalmente
en su centro de labores
Generalmente el
reconocimiento que obtiene
por sus habilidades
personales en su trabajo es

muy reconfortante

56.20

56.27

55.27

56.33

56.53

55.87

55.20

56.27

56.40

105.457

97.210

109.352

109.238

111.981

98.267

109.314

105.352

97.114

.398

714

414

.391

.256

.684

455

408

.709

.865

.849

.863

.864

.869

.851

.862

.864

.849




Confiabilidad del cuestionario para medir la variable desempeno laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

.839

11

El coeficiente de Alfa de Cronbach siendo .839 se califica como excelente para su

aplicabilidad

Estadisticas de total de elemento

Se esfuerza por ofrecer un
trabajo de calidad en base a mi
conocimiento ocupacional para
destacar su desempefio en la
institucion

Siente que posee el
conocimiento tedrico y practico
suficiente para atender a los
usuarios

Manifiesta capacidad de
analisis segun el diagnostico de
los usuarios para facilitar su
atencién médica

Resuelve con facilidad los

requerimientos de los usuarios

Utiliza sus habilidades para
mejorar la calidad de mi trabajo

y potenciar su desempefio

Media de escala
si el elemento se
ha suprimido

35.73

35.87

35.87

35.20

36.27

Varianza de
escala si el
elemento se ha
suprimido
56.352

52.695

53.981

61.457

53.924

Correlacion total
de elementos
corregida
466

.643

533

299

.555

Alfa de Cronbach
si el elemento se
ha suprimido

.830

.814

.824

.840

.822



Realiza sus labores con una
actitud predispuesta a ayudar a
los usuarios

Siente que su labor genera
satisfaccién en los usuarios
Manifiesta resolver de manera
proactiva los problemas en la

atencion de los usuarios

Se esfuerza por reducir el
ausentismo de incumplimiento
de metas en su centro de
labores

Se siente comprometido con la
atencion de los requerimientos

de los usuarios

Suele trabajar en equipo para
atender los requerimientos de

los usuarios

36.40

35.73

35.87

35.27

36.20

36.27

52.114

56.352

52.695

61.067

54.457

53.067

.620

466

.643

299

516

573

.816

.830

.814

.840

.826

.821




Anexo 6. Prueba de normalidad
Tabla 6

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 gl Sig.
Motivacion .105 42 .200° 970 42 337
Desempefio A71 42 .003 .898 42 .001

Laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Resultados obtenidos del SPSS

Interpretacion: En base a la prueba de normalidad de la Tabla 6, como los grados de
libertad son 42 siendo inferior a 50, se procede a basarse en el estadistico Shapiro
Wilk lo que indica que segun la variable Motivacién con un nivel de significancia
superior a 0.05 con .337, se establecié que no existen datos paramétricos al contrario,
son datos no paramétricos por lo que se tuvo que trabajar con la prueba correlacional

de Rho Spearman.



VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMENSION 2

Anexo 7. Base de datos

DIMENSION 1 DIMENSION DIMENSION 2 DIMENSI

1 ON3
su su | To su su su
B B | TA| caupap | B INICIATIVA Y B | Locro | B
FACTORES TO FACTORES TO [ DE TO | ReLacionNes | 1O DE TO
HIGIENICOS TAL | MoTIVACIONALES TAL [ V1 | tRaBajo | TAL HUMANAS TAL | wMETAS | TAL
E1|3|3|3|3|3]44 30 |4|3|3[3[3]3]4|4| 27 |57 |4|4a|a|3]| 15| 4 |a|4a|4a|16|a]|ala] 12
E2 |5/ 5|55/ 5|5]4 42 |3|5|4|3|4|4|4|4| 31 |73 |5|5]4|5]| 9|5 |4|5]|4|18[5]|al3]12
E3 |3 4| 4/5|3|5]3 32 |5|3|4|4|5|5|5|5) 36 |68 |5|5(5|4| 19| 5|54 19 [5]|5[5] 15
E4 | 54| 54| 4| 2|4 36 |5|3|2|3[3]44|4| 28 |64 [3|4|a|5]| 16| 4|3 |3|4|14]|5]|al3]12
E5 | 4| 5| 3| 4|5/5]5 39 |3]|1|3|3|5|5|5|5/ 30 |69 |5|5|5|5| 20| 5|5 |4|4|18|4]|5[5]|14
E6 | 4| 3| 3| 4| 4| 5] 3 33 [3|3|4|4|5|5|a|3| 31 |64 |ala|3]|a|15|4|a]|a 15 [3]|3]4] 10
E7 |5/ 5|3|5/3[3]5 35 |3]3|3|3[3|5]5|5/ 30 |65 |5|5(5|3]| 18|5]|5]5 20 [5]5[3] 13
Es | 4| 4| 5| 5| 3] 4] 2 33 |5|3|3|4|4|4|4|4| 31 |64 |5|5|5|5| 20| 5 |5]|4 19 [5]|5[5] 15
E9 | 4| 4| 4|5|3[5]5 36 |3|3|3|4|4|5|5(4| 31 |67 |5|5(4|4| 18| 4|4|4|4|16|5|5][5]15
NEEEEEEE 27 |3[3[3[3|3|3|3|3| 24 |51 |3|3|5|3| 14 |4 |4]3 14 [3[3]3] 9
Ell 4| 4| 4| 4| 4] 4 36 |4|4|3|4lalal2|2| 27 |63 [a|3]2|2]| 11| 2|24 10(2]2]2] s
Ezl 2| 2| 2| 2| 2| 2 18 [2]2]|2|2|2|2|2]2] 16 | 34 |2]2|2]|2| 8 | 2]|3]2 9 |2|2]2]| s
|531 33|33 33 27 |3|3|3|3[3[3]3|3] 24 |51 [2]|2[3|2] 9 |3 |23 11 [3]3]2] 8
NEEEEEEE 26 |3|3|3|3[3[3]3|3] 24 |50 [2]|3|3|3] 1|3 |3]3 12 (3]al2] o
S 12 3| 3| 5|4 51 28 |5|3|4|3|5|4|3|4| 31 |59 |5|5|4]|5|19|5]|5]5 20 |4|5]|5] 14
12 3| 4[5 4| 5] 4 32 [3|2[3[4|3|3|5|5 28 |60 |5|5|5|4| 190 |5 |5|4|4|18|alals]| 13
E71 3| 4| 4| 4| 5|3 30 |4|1|4|4|5|3|3|5| 20 |59 [5|4|4|5| 18| 4 |54 18 4|55/ 14
12 3 35| 3 2| 2 27 |3|3|2|4|3]4|4|4| 27 | 54 |5|4|5|5]| 19| 5|55 20 |5[5]5] 15
Egl 4| 4| 4] 4| 5|4 35 |4|2|3|3[3]4|3|5] 27 |62 |5|5]4|5]| 19| 5|55 20 [5]|5[5] 15
E02 4|34l 4l5|4 35 |4|4|3|4|5|5]5|5] 35 |70 [5]|5(5|5| 20| 5|55 20 [5]|5[5] 15
£2 13| 3|4 5| 4| 4 3 32 |4|2|3|3|3]4|4|5| 28 |60 |5|4|4|4a| 17 |5 |5 |4|4|18|5|5[5]|15
E22 4 45| 4|43 32 |3|3|4|4|3]4|5|4| 30 |62 |5|5[4|4] 18|5|5]5 20 5|55/ 15
'532 4| 55| 4| 4] 4 34 |3|4|5|2|4]4|5|4| 31 |65 |5|5(5|4] 9|5 |55 20 5|55/ 15
E42 334|323 24 |3|4|3|3|2]4]3|3| 25 |40 [3]|3[3|4]| 13 |5 |33 14 [3]|3]4]| 10
E52 33| 3|32 3 25 |2|3|3|3|4[3]4|4| 26 |51 [3]|3[3|3] 12|2|3]3 11 [4]ala]| 12
'562 22| 2| 2| 2| 2 18 [2]3|3|3|3|2|2[2] 20 |38 |4|4|3|2|13|3|3]3 12 [3]4af2] o
£2 |4l 4| 4|4 4 2l 4 36 |4|4|4|3[3]2]3|3] 26 |62 [3]|2]3|3] 11| 3|33 12 [3]3[3] 9
':;32 33| 33|23 26 |3|3|3|3[3[3]3|3] 24 |50 [3]|3[3|3] 12 |3 |3]3 12 [3]3[3] 9
Egz 4 4| 4| 4| 4] 4 36 |4|4|4|4l4laa|a] 32 |68 |3]|3]3|3]12]|3|3]3 12 [3]3[3] 9
'503 5/ 5| 5| 3| 3| 3 34 |4|4|3|3[3[3]3|3] 26 |60 [3]|3[3|3] 12 |3 |33 12 [3]3[3] o
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Anexo 8: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacidn: Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los

colaboradores del Hospital Vira, 2023.

Investigador (a): Sandra Mylady Gamboa Carranza, estudiante de la Escuela

Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo — Trujillo.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacién y su influencia en el

desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Vira, 2023”, cuyo objetivo es:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores

del Hospital Vira 2023. Esta investigacion fue desarrollada por una estudiante de

pregrado de la carrera profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo
del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizé lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realiz6é una encuesta donde se recogié datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion titulada: ” Motivacién y su influencia en el desempeiio laboral
de los colaboradores del Hospital Viru, 2023”.

2. Esta encuesta tuvo un tiempo aproximado de 15 minutos. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion 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 participar o no, y su decision fue

respetada. Posterior a la aceptacidon no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO

existe riesgo o dafoal 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 informd que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibio
algun 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 poblacion.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacidn autorizo participar en la

investigacion antesmencionada.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:






