UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI ESCUELA DE POSGRADO

Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en
el Centro de Salud San Luis, 2018

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTOR:
Br. Dora Ysabel Oyague Huaman
ASESOR:

Dr. Edwin Alberto Martinez Lopez

SECCION:

Ciencias administrativas

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestién del Talento Humano

Peru - 2018



UNIVERSIDAD CTESAR VALLEJO

W ESCUELA DE POSGRADO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL /LA BACHILLER (ES): OYAGUE HUAMAN DORA YSABEL

Para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestion Publica ha sustentado la tesis
titulada:

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN EL CENTRO DE SALUD SAN
LUIS, 2018

Fecha: 10 de mayo de 2018

JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Willian Flores Sotelo
SECRETARIO: Mg. Guido Bravo Huaynates

VOCAL: Dr. Edwin Alberto Martinez Lopez

El Jurado evaluador emitio el dictamen de:

........... Apsbach porr sugsmrds

Habiendo encontrado las siguientes observaciones en la defensa de la tesis:

Nota: El tesista tiene un plazo maximo de seis meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacion, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.



Dedicatoria

A mi familia, a mis queridos padres
Amadeo y Dora por sus ensefianzas y por
su ejemplo, a mis hermanos, y al Dios

todopoderoso.



Agradecimiento

A mis maestros por sus aportes muy
importantes y a todos aquellos que con su
desinteresada colaboracion contribuyeron
con el desarrollo del presente trabajo de

investigacion.



Declaracién de Autoria

Yo, Dora Ysabel Oyague Huaman, estudiante de la Escuela de Posgrado,
Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo, Sede Lima Norte;
declaro que el trabajo académico titulado “Motivacién y desempefio laboral de
los trabajadores en el Centro de Salud San Luis, 2018” presentada, en 64 folios
para la obtencion del grado académico de Maestra en Gestién Publica, es de mi

autoria.
Por tanto, declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas de

elaboracion de trabajos académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente sefaladas

en este trabajo.

Este trabajo de investigaciébn no ha sido previamente presentado completa ni

parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo profesional.

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrénicamente en

bldsqueda de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de
su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el procedimiento

disciplinario.

Lima, 22 de febrero del 2018

Dora Ysabel Oyague Huaman
DNI: 09593660



Vi

Presentacién

Sefilores miembros del Jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada: “Motivacion y desempeiio laboral de los
trabajadores del centro de salud San Luis, Lima 2018”, cuyo objetivo fue:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral, en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad

César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Magister.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y un anexo:
El capitulo uno: Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipotesis. El
segundo capitulo: Marco metodolégico, contiene las variables, la metodologia

empleada, y aspectos éticos.

El tercer capitulo: Resultados se presentan resultados obtenidos. El
cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto
capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las
recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan las referencias
bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la

presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos

en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.
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Resumen

La presente investigacion titulada: Motivacion y desempefio laboral delos
trabajadores en el centro de salud San Luis, afio 2018, tuvo como objetivo
general determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral vy

desemperio laboral en el personal que labora en el Centro de Salud San Luis.

El método empleado fue hipotético deductivos, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo de disefio no experimental:
transversal. La poblacion estuvo formada por 58 trabajadores, la muestra por 20
trabajadores y el muestreo fue de tipo no probabilistico). La técnica empleada para
recolectar informacioén fue la encuesta, y los instrumentos de recoleccién de datos
fueron los cuestionarios, que fueron debidamente validados a través de juicios de

expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico de confiabilidad.

Se llegaron a las siguientes conclusiones: (a) existe relacion significativa
entre la motivacion y el desemperio laboral en el centro de salud San Luis (b).existe
relacion significativa entre la dimension necesidad de logro y el desempefio laboral
en el centro de salud San Luis.(c) existe relacion significativa entre la dimension

necesidad de afiliacién y el desempefio laboral en el centro de salud San Luis.

Palabras claves: motivacion, desempefio laboral, necesidad, logro
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Abstract

The present research entitled: Motivation and work performance of workers in the
San Luis health center, 2018, had as its general objective to determine the
relationship that exists between the motivation of work and work performance in

the personnel that works in the Health Center San Luis

The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic,
correlational level, non-experimental design quantitative approach: transversal.
The population was formed by 58 workers, the sample by 20 workers and the
sample was non-probabilistic. The technique used to collect information was the
survey, and the data collection instruments were the questionnaires, which were
duly validated through expert judgments and determined their reliability through

the reliability statistics.

They reached the following conclusions:(a) there is a significant relationship
between motivation and work performance in the San Luis health center,(b) there
is a significant relationship between the need dimension of achievement and work
performance in the San Luis health center, (c) there is a significant relationship
between the need for affiliation and job performance at the San Luis health

center.

Keywords: motivation, work performance, need, achievement
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Realidad problematica

La gran duracion de tiempo buscando o consiguiendo un consulta en un
centro de salud o las distintas fechas en que el usuario acude al centro de
salud, hospital para lograr ser considerados en la lista de espera para ser
atendido por consulta externa o ser ingresado a la lista de espera para ser
intervenido quirdrgicamente, constituyen un constante agravio a los
pacientes que vulneran el derecho a la salud a la cual todo ciudadano tiene
derecho y es responsabilidad del Estado en brindar este servicio. A esto se
suma la situacion deplorable en que se encuentran los centros de salud y
hospitales. La salud recibe poca atencion por parte del gobierno central, el
cual destina un presupuesto inferior a lo que realmente se necesita para
atender la gran demanda de atencion médica a nivel nacional. Gran cantidad
de trabajadores que se encuentran trabajando en los centros de salud y

hospitales no se encuentran en planilla y los sueldos que tienen son bajos.

La motivacion segun Robbins (1993) representa la voluntad de
desempenfiar elevados niveles de vigor para alcanzar los fines de la
organizacién, condicionada por el talento a fin de complacer algun tipo de
necesidad individual. Por su parte Chiavenato, (2000) al referirse a la
motivacion puntualizé que la motivacidn sostuvo que para que exista
motivacion, el individuo ha de interactuar con la situacibn que esta

atravesando en ese momento

La motivacidén nos otorga la potencia que nos permite llevar a cabo
actos para complacer nuestras necesidades., tales como: alimentacion,
vivienda, vestido, salud, educacién, recreacion, cumplimiento, tal como lo
sefiala Maslow en su piramide motivacional necesidades. Es la energia que
nos impulsa a alcanzar las distintas responsabilidades del dia a dia. cumplir

las diferentes responsabilidades que este requiere.

Dentro de la experiencia de trabajo pude observar que la mayoria de
los trabajadores que se encontraban por servicios no personales realizaba

su trabajo bastante desmotivados, esto se reflejaba en la atencion a los
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pacientes; los trabajadores no se encontraban en su lugar de trabajo cuando
un paciente los solicitaba, cuando un paciente le preguntaba, el trabajador le
respondia de mala manera, se retiraban mucho antes que su horario de
trabajo termine, y el paciente tenia que volver a regresar mafana, y muchas

veces ya no regresaba.

El desempefio laboral.

Gonzalez Arisa, (2006) explica que el desempefio es la forma en
que un trabajador efectia sus labores, teniendo muy en cuenta su
contribucion y el desempefio en cada una de las actividades que su empleo
lo pide. Los empleados estatales manifiestan un desempefio deficiente en
sus centros laborales, lo cual afecta a los miles y miles de usuarios que dia
a dia acuden a los diferentes centros de salud. Ademas son tareas que se
deben tomar con mayor importancia, las cuales deben ser ejecutadas por las
areas competentes a fin de calcular la competencia de cada trabajador con
los distintos instrumentos que seran utilizados por las entidades para que se

logren objetivos dentro de la organizacion.

Motowidlo ( 2,014 ), definio el desempefio en el trabajo como “la
cotizacién general para una entidad con relacion a las actividades que cada
trabajador realiza durante un lapso especifico de tiempo“ pag. 39). Robbins,
Stephen, Coutler (2,013) conceptualizan al desempefio laboral como una
sucesién para precisar que tan victoriosa ha sido una institucion o un

individuo para alcanzar sus propositos.

Es el desempefio laboral donde la persona da a conocer las destrezas
laborales adquiridas, en las que participan un conjunto de saberes,
cualidades, costumbres, sensaciones, motivos, singularidades personales e
intereses que colaboran para llegar a los efectos, en relacion a las

requerimientos técnicos, productivos de la companiia “.
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1.2  Justificacién

Teniendo en cuenta a los trabajadores que laboran en el Centro de Salud San
Luis, donde la motivacion tiene un rol preponderante en el desempefio laboral,
la siguiente investigacion obedece al gran interés de indagar sobre la motivacion

y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud San Luis.

Justificacién Tedrica.

Esta tesis tiene por objetivo crear reflexion sobre lo que se conoce en el area de
investigacion. Desde la parte tedrica esta tesis tiene razén de ser a partir de las

teorias que refieren el nexo que existe entre dichos concepciones.

Justificacion Practica.

Desde el punto de vista practico las consecuencias de esta investigacion
beneficiaron al centro de salud San Luis porque se realizé un diagnéstico de la
situacion en gque se encuentran los trabajadores con respecto a ambas variables
de estudio, con el propdsito de aplicar medidas preventivas y correctivas, para
hacer frente a este problema. Los resultados influirdn en los trabajadores y
usuarios. Por otro lado la informacion generada puede ser utilizada como

referencia para la realizacién de futuras investigaciones.

Justificacion metodoldgica.

Los instrumentos que se emplearon en el estudio realizado poseen validez
respaldada por un experto y confiabilidad realizada a través del alfa de Cronbach.
Los instrumentos utilizados se contextualizaron en el sector laboral, para medir
la motivacion laboral y el desempefio laboral. Las conclusiones vy
recomendaciones permitieron tomar medidas que conlleven al mejoramiento del
ambiente laboral en el centro de salud San Luis. Esta investigacion debe estar
incluida en el articulo cientifico ya que es un problema muy comun en todas las

organizaciones, cuando se trata de motivacion laboral y desempefio laboral es
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importante saber que tan satisfechos se siente el personal de salud asi podemos

saber el grado de motivacion y desempenio laboral.

1.3 Trabajos previos

1.3.1 Trabajos previos internacionales.

Sum (2015) en su investigacion titulada: “La motivacion y desempefio laboral en
los empleados administrativo de una empresa de alimentos del sector 1 del area
de Quetzaltengo - Guatemala”. En esta investigacion se verificd que el grado
de motivacion de los trabajadores es elevado para su desempefio en la
institucién. La muestra comprendié a 34 trabajadores administrativos. La
investigacion de caracter representativo y se utilizé un examen psicométrico para
calcular el nivel de motivacion y una escala de Likert para determinar el nivel
de desempefio laboral que poseen los trabajadores, los productos obtenidos en
el desarrollo de la investigacion establecieron que la motivacion interviene en

el desempefio diario de los trabajadores.

Zavala (2014) en su estudio tesis titulada “Motivaciéon y desempefio
laboral en el hospital Juarez del centro, México”. Tuvo como proposito: definir el
vinculo que existe entre la motivacion y desempenfio laboral en el hospital Juarez
del centro. Este trabajo se realiz6 mediante un estudio de técnicas cuantitativas
y cualitativas, obteniendo como método hipotético deductivo, con un disefio No
experimental de Alcance Correlacional. Se emple6 un temario confeccionado en
escala tipo Likert fue suministrado a 58 personas en el hospital Juarez, situado
en la ciudad de México. Los resultados mas importantes que no se hallaron
desavenencias relevantes entre cada uno de los conjuntos de habitantes que
fueron constituidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La variante
donde se presentaron disconformidades importantes fue la en los factores
extrinsecos la constituyé la antigiedad del hospital. A partir de esta
consideracion, el autor afirma que no hay presencia representativa en cada uno

de los grupos de poblacion que fueron determinados a partir de las siguientes
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variables: escolaridad, genero, ingreso mensual, el factor afios de servicio en el

hospital fue el Unico factor que tuvo distinciones representativas.

Garcia (2014 ) en su tesis para obtener el cargo de Magister en Recursos
Humanos en la Universidad de Monte Morelos tuvo, por finalidad acoger un
instrumento que posibilite conocer el grado de motivacion laboral de los
ejecutivos del colectivo adventista del norte de México, cuyo disefio de la tesis
fue de tipo explicativa, descriptiva, cuantitativa y transversal. La poblacion estuvo
integrada por 108 directivos, se utilizé una muestra de 73 directores equivalente
al 67.5 %. En lo que concluye que la variable nivel de motivacion tuvo una
repercusion positiva y fuerte en el grado de desempefio de los empleados, si los
directores del corporativo adventista del norte de México mantiene su alto nivel
de motivacion laboral, podia sostener su alto nivel de desempefio laboral en auto
evaluacion. Realizado el andlisis de la hipdtesis que considera el nivel del
desemperio laboral e institucion en la que se observo que existe es significativa
en el nivel de desempefio laboral y la institucion a la que pertenecen los
directivos. La autoevaluacion que tuvieran de su desempefio laboral los
directivos de la UM correspondiente, aunque se reconoce como muy buena en

ambos grupos.

Sanchez (2012) en su tesis titulada “Motivacion como factor determinante
en el desempefio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo
Prince Lara”. Carabobo, Venezuela. EIl objetivo del estudio es examinar los
factores de la motivacion como principios determinantes para el desempefio
laboral, destinados a fomentar la motivacion como tactica para lograr un
estrategia para alcanzar un superior desempefio del personal administrativo del
nosocomio “Dr. Adolfo Prince Lara”, el estudio comprendid una tesis
correlacional, descriptiva y de campo, donde la muestra estuvo conformada por
12 trabajadores. Por lo tanto se tomo la totalidad de la muestra, es decir se tomo
el cien por ciento de la muestra. Se empleo la encuesta como técnica o
instrumento para obtener los datos. La conclusién de este estudio fue: si los
trabajadores no poseen un elevado grado de motivacion, su rendimiento en el
trabajo no es satisfactorio ni conveniente para efectuar sus actividades del dia

a dia. El autor sostiene la necesidad que se promueva, se estimule la motivacion
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considerandola como una tactica para alcanzar altas niveles de desempefio

laboral entre los trabajadores de una organizacion.

Bustamante (2012) en su tesis titulada “El clima de comunicacion, la
motivacion y desempefio laboral en un proceso de atencién primaria en
Colombia”. Esta investigacién examina el nexo que se da entre la comunicacion
y los elementos de la motivacion y el desempefio laboral de sus trabajadores.
Fue un estudio descriptivo de corte transversal con una muestra integrada por
66 empleados. EI instrumento utilizado fue un cuestionario. Los resultados
indican que el vinculo de la comunicacion con la motivacién y desempefio laboral
estan incluidos entre si. Estos tres elementos se hallan conformando un todo.
El autor llega a la conclusion que los afios de servicio ho marcan ninguna
diferencia significativa en el nivel del desempefio laboral de los directores del
colectivo adventista situado al norte de México, por lo que todos los grupos de
afos de servicio se pueden ubicar en un nivel de desempefio laboral muy bueno.
A partir de esta reflexion el autor afirma que los elementos tales como
comunicacion interna, el desempefio laboral, la motivacion estan conectados uno
con el otro de modo que constituyen un todo. El rol que desempefian los lideres,
los estimulos, la formacién son significativos en el incremento del accionar

laboral de los empleados.



20

1.3.2 Trabajos previos nacionales

Sulca (2,015) en su tesis: Impacto de la motivacion en la gestion de una
organizacion policial. El caso de la division policial — 1 Lima Cercado ( Region
Policial Lima ) para optar el grado académico de magister en administracion por
la UNMSM.

Tuvo como objetivo determinar en que manera las estrategias de
motivacion repercuten en la efectividad de las comisarias de la Policia Nacional
del Pert ( Lima Cercado ). El disefio utilizado fue cuantitativo, aplicativo,
descriptivo, explicativo no experimental transversal. La muestra estuvo
comprendida por 93 personas. Los instrumentos empleados fueron: un
cuestionario con escalera tipo Liker para medir la motivacion y los niveles de
efectividad en la investigacion de delitos y los bajos niveles de motivacién y la
escasa efectividad de los servicios prestados.

Para el sustento estadistico se empleo la prueba de Pearson y Chi
cuadrado. Se concluyo la relacion directa entre los indicadores Factor Motivador
y Factor Higiene (motivacién) con los indicadores procesos operativos y

procesos administrativos. (efectividad)

Gonzéalez Alva ( 2014 ) muestra como objetivo identificar la relacion entre
gestion del desempefio y motivacion de trabajadores del area de mantenimiento
y servicios de una empresa del sector automotriz. Como instrumento se utilizo
encuestas con escalas estandarizadas, las cuales permiten conocer el
comportamiento de trabajadores y supervisores. Como conclusion se tiene que
existe una relacion entre la gestiéon del desempefio y la motivacién, lo que
permite concluir que la gestion del desempefio de la empresa evaluada es
ineficiente, que los niveles de motivacion de los trabajadores son en su mayoria

negativas.

Apaza (2014) en su tesis titulada “Influencia que tienen los factores

motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Carlos
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Monge Medrano — Juliaca 2014. El presente estudio tiene como propdsito:
establecer la influencia de los factores motivacionales en el desempefio de los
trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano - Juliaca en el 2014. Se realizo
mediante un método de investigacidn hipotético deductivo, teniendo como disefio
de investigacion descriptivo correlacional. Se utiliz6 como instrumento el
cuestionario con la técnica encuesta. La poblacion objeto de intervencion fueron
635 trabajadores entre nombrados y por contrato del Hospital Carlos Monge
Medrano —situado en la ciudad de Juliaca. Se eligi6 por el muestreo no
probabilistico dirigido; la muestra estuvo integrada por 182 trabajadores. La
conclusién indicé que hay concordancia representativa entre los factores de la
motivacion y el desempefio de los trabajadores del Hospital Carlos Monge
Medrano. Se manifestd claramente el vinculo significativo entre el sueldo de los
empleados y el cumplimiento de las funciones del trabajo porque esto condiciona
considerablemente el desempefio laboral. Conclusiones: Se hallo relacion
significativa entre los incentivos con un 40.7% que se entrega a los empleados
tales como una carta de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio
en sus funciones habituales de labores. El area de trabajo donde los empleados
cumplen sus labores representa un factor importante, pues represente el 65.4%
de estima por el trabajo, autorrealizacidén puesto que influye de manera relevante

en el desempeiio de los empleados del Hospital Carlos Monge Medrano.

Alvarado y Aguilar (2013) en su tesis para obtener el grado académico de
Magister en gestibn empresarial "Estudio y Motivacion Laboral en los
trabajadores del grupo Kozue en la ciudad de Iquitos 2013”. Tuvo como objetivo
determinar y explicar el nivel de motivacién laboral en los empleados del grupo
Kozue en la ciudad de lquitos, afio 2013. La investigacion es exploratoria,
descriptiva, correlacional y explicativa. La poblacion a la que se aplico la
investigacion es de 43 trabajadores, con una muestra de 30 trabajadores; en la
que se concluye que: los trabajadores tienen los aspectos que integran la
filosofia de la gestion del grupo kozue, solo el 15% de los trabajadores del nivel
operativo contestaron saber la vision y la mision; el 17% respondieron conocer
totalmente los fines y un 22% respondieron saber los valores. El 46 % respondio
que el nivel de conocimiento que tiene acerca de los aspectos que integran la

filosofia de la gestion necesariamente le impulsan a alcanzar las metas en el
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trabajo. Los trabajadores operativos declaran conocer la filosofia de le empresa
entre “3” que es regulary “4” que es bastante, el 40% de los empleados del
nivel intermedio, declaro conocer al cien por ciento, la vision y los valores, un

30% respondieron conocer totalmente la mision y los objetivos.

Chang Yui, A. L. (2013) en su tesis titulada: estudio de la motivacion
laboral en los médicos del hospital nacional Arzobispo Loayza. La finalidad fue
determinar el nivel de motivacién y establecer la clase de necesidad que
prevalece en el personal médico que laboran en el Hospital Arzobispo Loayza.
El estudio fue de tipo cualitativo, observacional y transversal. Las conclusiones
fueron: Los médicos manifestaron un nivel de motivacion elevado alcanzando un
95.2%. Nadie de los encuestados tuvo un nivel de motivacion bajo. El elevado
nivel de motivacién no cambia con la edad ni con los afios de permanencia en el
hospital. Los médicos especialistas tienen los puntajes mas bajos de motivacion.
Por el contrario los puntajes mas altos de motivacién los tuvieron cirugia y

pediatria.

1.4 Teorias relacionadas al tema

Definiciones de motivacion laboral.

Butterfield (2005) sostuvo “La motivacidon determina que una persona se
comporte de una determinada manera. Es un agregar procesos intelectuales,
fisiolégicos y psicolégicos, en una situacion dada“(p.98). La motivacion es el

impulso que mueve a las personas a la realizacion de sus objetivos.

Mark A. Peale (2006) sostuvo lo siguiente que “Debemos empezar por
entender que la palabra motivacién es una palabra compuesta por otras dos:
motivo y accién. Es decir, aquel motivo que nos impulsa a actuar”. (p.43). Para
el autor al referirnos a motivacién estamos tomando en cuenta Todas aquellas

condiciones internas descritas como ambiciones, aspiraciones, empefos.
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Maslow (1997) dijo: “El principio primordial de la organizacién de la
motivacion humana es la ordenacion de las necesidades basicas en una
jerarquia de mayor o menor prioridad. Hay cinco necesidades basicas: las
fisiolégicas, seguridad, amar, estima, autorrealizacion”. (p. 54). La motivacion
puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona
hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o
esa accion, o bien para que deje de hacerlo. Morris y Maiston (2001) sostuvieron
que “la motivacion se refiere en general, a estados internos que energizan y

dirigen la conducta hacia metas especificas”.(p. 346).

Cummings y Schwab (1985) sostuvieron que “la motivacion es un proceso
hipotético segun el cual la conducta es impulsada por algo que se puede llamar
fuerza o energia que se moviliza o cambia debido a factores internos o externos”.
(p. 92). Steers, Porter y Bigley (2004) sostuvieron “La motivacién como el
proceso mediante el cual las energias de una persona se ven dirigidos y

sostenidos hacia el logro de una meta”. (p.65)

Teorias sobre la motivacién laboral.

Teoria de las necesidades.

Se consolida en lo que las personas requieren para llevar vidas gratificantes, en
particular en relacién a su trabajo. Existen diversas teorias de las necesidades
las cuales son las siguientes: La jerarquia de las necesidades de Maslow. Las
personas estan motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades
clasificadas segun como sigue: Necesidades fisiologicas: Son las necesidades
innatas como alimentacién, suefo, y reposo. Necesidades de seguridad: Llevan
a que la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario. Necesidades
sociales: Relacionadas con la vida del individuo en la sociedad. Necesidad de
autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y evalla la persona.
Necesidad de autorrealizacion. Esta tendencia se expresa mediante el impulso
de superarse cada vez masy llegar a realizar todas las potencialidades humanas

de la persona. Solo las necesidades no satisfechas influyen en el
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comportamiento y lo encaminan hacia el logro de objetivos individuales. Las
necesidades fisiologicas las de seguridad constituyen las necesidades
primarias, tienen que ver con su conservacion personal. Los niveles mas
elevados de necesidades surgen cuando los niveles mas bajos han sido
alcanzados por el individuo. Las necesidades mas bajas requieren un ciclo
motivacional relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno
mucho mas largo. Si alguna de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha
durante un largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de las mas
elevadas. Los niveles mas bajos de necesidades tienen relativamente poco

efecto en la motivacion cuando el patron de vida es elevado.

Teoria de los dos factores de la motivacion.

Desarrollada por Frederick Herzberg a finales de los afios cincuenta, en la cual
se dice que tanto la satisfaccidbn como la insatisfaccion laboral derivan de dos
series diferente de factores. Por un lado tenemos a los factores higiénicos o de

insatisfaccion y por el otro a los motivantes.

Teoria ERG.

Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer. Este estaba de acuerdo con
Maslow en cuanto a que la motivacién de los trabajadores podia calificarse en
una jerarquia de necesidades.

Es importante destacar que la teoria ERG difiere de la Maslow en dos puntos:
En un primer punto Alderfer sefiala que las necesidades tienen tres categorias
como, Existenciales (las mencionadas por Maslow), de relacion (relaciones
interpersonales), de crecimiento (creatividad personal).

En segundo lugar menciona que cuando las necesidades superiores se ven
frustradas, las necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban
satisfechas. Con respecto a esto no coincidia con Maslow, puesto que éste
opinaba que al satisfacer la necesidad perdia su potencial para motivar una
conducta. Ademas consideraba que las personas ascendian constantemente por

la jerarquia de las necesidades, en cambio para Alderfer las personas subian y
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bajaban por la pirdmide de las necesidades de tiempo en tiempo y de

circunstancia en circunstancia.

Teoria de la motivacion aprendida de McClelland.

Segun McClelland, la motivacién se divide en tres necesidades clasificandose en
necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de afiliacion.

Necesidad de logro ( Mc Clelland, 1989 ) deseo de hacer las cosas mejor, de
tener éxito y de sentirse competente, La persona con un alto motivo de logro
anhela triunfar en la tarea que suponga un desafio, hace que el individuo realice
tareas modernamente desafiantes persista en estas tareas, persiga el éxito y la
actividad innovadora e independiente. Necesidad de poder. Es el impulso de
controlar situaciones o personas. Destacan con conductas tales como: controlar,
dominar, influir o sancionar a otros para poder conseguir los objetivos
propuestos, una vez que alcanzan el poder lo pueden usar de forma constructiva
si estan orientados a obtener los objetivos de la organizacién, siendo buenos
gerentes o de manera destructiva si solo se basan en la consecucion de sus
metas personales. Necesidad de afiliacion, preferencia para la interaccion

afectuosa y comunicativa con otras personas.

En la investigacion que he realizado, escogi la teoria de Mc Clleland,
porque en el centro de salud San Luis, donde trabaje, los trabajadores
realizaban su trabajo con dedicacién., con esmero, a pesar de que las
condiciones laborales son deficientes: bajos sueldos, no hay insumos, equipos

de coémputo fuera de uso.

En el centro de salud San Luis, los trabajadores dia tras dia luchan por
tener éxito en lo que hacen, desarrollan una fuerza interior que los impulsa a
sobresalir, a realizar bien las tareas propias y llegar a ser el mejor en todo lo que
se hace, no por el interés en olas recompensas, sino por la satisfaccion de logro,

de realizacion.

1.4.1 Desempefio laboral
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Para Garcia (2001) el desempefio de un trabajador esta conformado por
aguellas acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en
términos de contribucion a la compaiiia. Garcia y Ruiz ( 2002) sostiene que el
desempeiio son las acciones y comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.

Fragola (2004) indico que el desempefio laborales la manera en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la

productividad para analizar cada empleado de forma individual.

Chiavenato (2000), sostuvo que es el rendimiento laboral y la actuacién que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige
su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite de
mostrar su idoneidad. Se reconocen tres tipos de principales de conductas que
constituyen el desempeiio laboral, a) Desempefio de la tarea: cumplimiento de
las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien
0 servicio, o a la realizacién de las tareas administrativas, b) Civismo: acciones
que contribuyen al ambiente psicoldgico de la organizacién, como brindar ayuda
a los demas aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales,
tratar a los compafieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir
cosas positivas sobre el lugar de trabajo, c) Falta de responsabilidad: acciones
que dafian de manera activa a la organizacion. Tales conductas incluyen el robo,
dafios a la propiedad de la compafia, comportarse de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia.

Importancia del desempeiio.
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Valcéarcel (2009) sostuvo: La evaluacion un proceso cognoscitivo, porque
respaldan los conocimientos adquiridos; es instrumental, porque se requiere de
disefio y aplicacién de procedimientos, instrumentos y métodos; y es axioldgico
porque reconoce siempre establecer el valor de algo. Apoya diciendo que la
evaluacion enfoca a la actividad y ademas, comprueba el comportamiento de los
individuos no soOlo por los resultados que se obtienen sino por lo que
preestablece, lo deseable, lo valioso y es cumplir con la responsabilidad, hacer
aquello que uno esta obligado a hacer y de la manera correcta, para asi obtener
la mejora continua y el logro de niveles mas altos, involucrando conocimientos,

habilidades, actitudes y valores. (p.59).

Berrocal (1994) sostuvo: “El sistema de evaluacion del desempefio, como un
conjunto de elementos que definen el grado en que los empleados contribuyen
al logro de estandares demandados por el puesto, asi como también para los
objetivos de la institucion; otorgandoles acciones imprescindibles para el
desarrollo profesional y personal, y de esta forma aumentar su participacion
futura”. (p.85).

Dimensiones del desempeiio laboral.

Eficacia, es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion
administrativa dela eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia
directiva.

Eficiencia. Significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)
disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E= P/ donde P, son los

productos resultantes y R los recursos utilizados.

Teorias de desemperio laboral

Teoria del doble factor de Herzberg.
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Esta teoria sostiene que los factores que originan descontento en los empleados
son diferentes a las causas que provocan la satisfaccion. EI hombre tiene dos
clases de necesidades; la necesidad de eludir el sufrimiento y la carencia de
crecer académicamente.

Esta teoria presente los factores de higiene y los factores de motivacion.
Factores higiénicos.- Cuando estos factores no son convenientes causan
insatisfaccion. Estos factores son: sueldo y beneficios, politica de la compaiiia,
relaciones con los comparfieros de trabajo, ambiente fisico, monitoreo, seguridad
laboral.

Factores de motivacion.- vienen a ser los logros y la distincién, la libertad laboral

y la responsabilidad.

Teoria de las expectativas de Vroom.

Esta teoria sostiene que un individuo actia de acuerdo a la expectativa de que
pasado el suceso se presentara un efecto atractivo para la persona. Incluye tres
variantes:

e Expectativa. Es la relacion entre el esfuerzo y el desempefio. La persona
asume que su esfuerzo le ayudara a alcanzar un mejor nivel de desempeiio
deseado.

e Fuerza.- es el nexo entre el desempefio y la indemnizacion. Constituye el
medio para alcanzar el resultado deseado.

e Valencia.- Es lo atractivo que representa la recompensa para la persona.

1.5 Formulacién del Problema

Problema general
¢ Cuédl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal
del Centro de Salud San Luis?

Problemas especificos 1
¢, Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la dimension necesidad de

logro del personal del Centro de Salud San Luis?
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Problemas especificos 2
¢, Cual es la relacibn que existe entre la motivacion laboral y la dimension

necesidad de afiliacion del personal del Centro de Salud San Luis?

Problemas especificos3
¢, Cual es la relacibn que existe entre la motivacion laboral y la dimension

necesidad de poder en el Centro de Salud San Luis?

1.6 Hipétesis

Hipotesis general.
La motivacion tiene relacion con el desempefio laboral en el personal del centro

de salud San Luis

Hipotesis especifica 1.
La dimension necesidad de logro tiene relacion significativa con el desempefio

laboral

Hipotesis especifica 2.

La dimension necesidad de afiliacion tiene relacion significativa con el
desemperio laboral

Hipotesis especifica 3

La dimensién necesidad de poder tiene relacion significativa con el desempefio

laboral.

1.7 Objetivos

Objetivo general:
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Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desemperio laboral en

el personal del Centro de Salud San Luis.

Objetivos especificos 1
Determinar la relacion que existe entre la dimension necesidad de logro y el

desemperio laboral.

Objetivos especificos 2
Determinar la relacion que existe entre la dimension necesidad de afiliacion y el

desemperio laboral.

Objetivos especificos 3
Determinar la relacion que existe entre la dimension necesidad de poder y el

desemperio laboral



[I. Método
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2.1 Disefo de investigacion

La presente investigacion tiene el disefio no experimental y es transversal

Este estudio es no experimental porque se efectua sin emplear las variables. Se
sustenta principalmente en la observacion de hechos tal y como se dan en su
contexto natural para examinarlos despueés.

Es transversal porque se recolectan los datos en un solo momento, su finalidad
es analizar cudl es el nivel de una o diversas variables y también cual es la

relacion entre un conjunto de variables.

2.2. Variables

Definicién de Motivacién Laboral.
Es cuando una carencia es vehemente e impulsa a que la persona adopte una
clase de comportamiento que lleva a satisfacerla, cuando la persona esta
motivada trabaja arduamente para alcanzar sus metas, utilizando sus
habilidades y destrezas ( McClelland pp, 110,111).

Definicién operacional de Motivacién laboral
La motivacién en los trabajadores del Centro de Salud San Luis, 2018, esta
caracterizada por sus dimensiones e indicadores que seran indagados a través
de una encuesta a los trabajadores en sus tres dimensiones: Necesidad de logro,
necesidad de afiliacion y necesidad de poder, con sus respectivos indicadores y
los 29 items que contiene el cuestionario medido en escala de likert procesados
a través de sus indices: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi

nunca (2), Nunca (1).
Definicion de Desempefio laboral.
El desempefio laboral es la produccion laboral y la intervencién que manifiesta

el trabajador al realizar las funciones y tareas mas importantes que demanda su

cargo, lo que permite demostrar su capacidad (Chiavenato, 2,000).
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Definicion operacional de desempefio laboral

El desempefio laboral en el Centro de Salud San Luis, 2018, esta caracterizado
por sus dimensiones e indicadores que seran indagados a través de la encuesta
a los trabajadores en sus dos dimensiones: eficacia y eficiencia, con sus
respectivos indicadores y los 16 items que contiene el cuestionario medido en
escala de Likert procesados a través de sus indices: Siempre (5), Casi siempre
(4). A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1)

Operacionalizacion de variables.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable: Motivacion Laboral

Indicadores items Escalay valores NRlveIes y
angos
1,2,3
4, Escala: . Bajo (11-25)
Rendimiento (Numerlcaaordlngl,)de Medio(26-40)
rangos, de razon -
logro Persistencia 5,6 4: Casi siempre Bajo (9-20
3: Algunas veces Medio(21-33
o 2: Casi nunca edio(21-33)
Motivacion 7,8,9,10,11 1: Nunca Alto(34-45
Relaciones 12,13,14
interpersonales Bajo (9-20
. . Medio(21-33)
Necesldfa,d de Identidad laboral 15,16,17 Alto(34-45
afiliacién
Compromiso laboral 18,19,20
S Bajo (29-67)
_ Parumpamon Iabora_l 21.22.23 Medio(68-
Necesidad de Influencia en el trabajo
poder Liderazgo laboral 24,2526 106
27,28,29 Alto(107-145)

Fuente: Mc Clelland (1989)



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Desempefio laboral
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. . . . Niveles
Dimensiones Indicadores Items Escala y valores y rangos
e Mejoria del paciente 12,3 Bajo (8-18)
Eficacia * Numero de pacientes 4,5 Medio(19-29)
atendidos 5 6,7,8 Alto(30-40)
¢ Protocolo de atencién
5: Siempre
4: Casi siempre Bajo (8-18)
e Tiempo de atencion .
S 9,10 3: Algunas veces Medio(19-29)
Eficiencia o Recursos utilizados 11121 9 . Al .
¢ Disponibilidad del personal 1213 2: Casinunca 10(30-40)
14,15,16  1: Nunca

Bajo (16-37)
Medio(38-58)
Alto(59-80)

Fuente: Chiavenato (2000)
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2.3Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion.
La poblacion para la presente investigacion esta constituida por 58 trabajadores,
que laboran en el centro de salud San Luis en el afio 2017.La poblacion se define
como el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. Las poblaciones deben situarse claramente en torno a sus

caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo” (p.235).

Muestra.
La muestra para la presente investigacion estuvo constituida por 58 trabajadores

del Centro de Salud San Luis.

Muestreo

No se uso la técnica del muestreo porque la muestra es censal.

2.4 Técnicas e instrumentos en la recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se emple6 como técnica de recoleccion de datos
la encuesta.

Asimismo Morone (2012), sobre la encuesta afirma que:

Se utiliza el término encuesta para referirse a la técnica de recaudacion
de datos que utiliza como instrumento un listado de preguntas que estan
fuertemente estructuradas y que recogen informacion para ser tratada

estadisticamente, desde una perspectiva cuantitativa (p.17).

Instrumentos de recoleccién de datos
En la tesis se utiliz6 como instrumento de recoleccidén de datos el cuestionario.
En cuanto al cuestionario, Sierra (1,994) manifestd que “este instrumento
consiste en aplicar a un universo definido de individuos una serie de preguntas
o items sobre un determinado problema de investigacion del que deseamos

conocer algo “.



Ficha técnica del instrumento:
Tabla 03
Ficha técnica del instrumento para medir la variable motivacion laboral
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Datos generales

Titulo: Escala de motivacion
Lugar: Lima- Pera

Fecha de aplicacién: 08 de Enero del 2018

Obijetivo: Describir las caracteristicas de la variable: Motivacion laboral
Administracion: Individual

Duracion: 20 minutos

Significacion: El cuestionario busca evaluar el grado de motivacion que

presentan los trabajadores del Centro de Salud San Luis.

Estructura: La escala consta de 29 items, con 05 alternativas de respuesta
de opcion mdltiple, de tipo Likert, como: Siempre (5), Casi

siempre (4), Algunas veces (3),Casi nunca (2), Nunca (1)
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Tabla 04

Ficha técnica del instrumento para medir la variable desempefio laboral

Datos generales

Titulo: Escala de desempefio laboral
Lugar: Lima- Peru

Fecha de aplicacion: 08 de Enero del 2018

Objetivo: Describir las caracteristicas de la variable: Desempefio laboral
Administracion: Individual

Duracion: 20 minutos

Significacion: El cuestionario busca evaluar el grado de desempefio laboral que

presentan los trabajadores del Centro de Salud San Luis.

Estructura: La escala consta del6 items, con 05 alternativas de respuesta de
opcién multiple, de tipo Likert, como: Siempre (5), Casi siempre

(4), Algunas veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1)

Validez del instrumento:
Para Hernandez, et al (2010), “la validez es el grado en que un instrumento en
verdad mide la variable que pretende medir” (p.201).

En razén a que la consistencia de los resultados de una investigacion
presenta un valor cientifico, los instrumentos de medicion deben ser confiables
y validos, por ello, para determinar la validez de los instrumentos antes de
aplicarlos fueron sometidos a un proceso de validacion de contenido

En el presente estudio se ha realizado el proceso de validacién de
contenido, en donde se han tenido en cuenta tres aspectos: relevancia,
pertinencia y claridad de cada uno de los items de los instrumentos.

Tabla 05

Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos

N° Grado Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Dr. Arturo Melgar Begazo Aplicable

2 Dr. Miluska Vega Guevara Aplicable

3 Dr. Edwin Martines L6pez Aplicable
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Confiabilidad del instrumento
Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se aplic6 la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para preguntas politdmicas, a una
muestra piloto de 20 elementos. Luego se procesaran los datos, haciendo uso
del Programa Estadistico SPSS version 23.

Recolecciéon de datos
Se realizé un estudio piloto con la finalidad de determinar la confiabilidad de los
instrumentos, en 20 trabajadores con las mismas caracteristicas de la muestra
de estudio, quienes fueron seleccionados al azar y a quienes se les aplicaron los
cuestionarios con escala tipo Likert sobre las variables motivacién laboral y
desempefio laboral. La confiabilidad de los instrumentos a partir de la muestra
piloto, se estableci6é por dimensiones y por variables, cuyos resultados han sido
mostrado e interpretados en las tablas 7 y 8. Una vez probada la validez y
confiabilidad de los instrumentos de estudio, se procedio a aplicarlos a la muestra
de 58 trabajadores del centro de salud San Luis, quienes respondieron en un
tiempo aproximado de 20 minutos. Luego, se analizaron los datos obtenidos de
la muestra de 20 trabajadores. Asimismo, los resultados pertinentes al estudio,
han sido mostrados mediante tablas y figuras, con su correspondiente
interpretacion, de acuerdo a los objetivos e hipétesis planteados en la presente
investigacion. Para la contrastacion de la hipotesis general, e hipotesis
especificas y teniendo en cuenta que los datos de las dos variables son
ordinales, se ha prescindido del test de normalidad, dado que en este caso no

es una condicidn necesaria.

2.5 Métodos de andlisis de datos

El método utilizado en la presente investigacion fue el método hipotético
deductivo, al respecto Bernal (2006), afirma que “este método consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (p.56).

El analisis de datos significa como van a ser tratados los datos
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recolectados en sus diferentes etapas. Para ello se emplea la estadistica como
una herramienta. “Esta fase se presenta posterior a la aplicacion del instrumento
y finalizada la recoleccion de los datos. Se procedera a aplicar el analisis de los
datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion” (Hevia, 2001,
p. 46).

La contrastacion de las hipétesis se debe realizar teniendo en cuenta los
siguientes criterios: (a) Formulacién de las hipétesis nula o de trabajo y las
hipotesis alternas o de investigacion, (b) Determinacion del nivel de
significancia, o error que el investigador esta dispuesto a asumir, (c) Seleccion
del estadistico de prueba, (d) Estimacion del p-valor y (e) Toma de decisién, en
funcién del resultado obtenido, para ver si rechaza la hipotesis nula. Para elegir
la estadistica de prueba se debe tener en cuenta los siguientes aspectos: (a)
Objetivo de la investigacion, (b) Disefio de la investigacion, (c) Variable de la

investigacion y (d) Escala de medicion.

2.6 Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos
datos estan cimentados en el instrumento aplicado. Asimismo, se ha cumplido
con respetar la autoria de la informacién bibliogréafica, por ello se hace referencia
de los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética que éste
conlleva.La investigacion contd con la autorizacién correspondiente del Jefe del
Centro de Salud. Asimismo, se mantuvo:(a) el anonimato de los sujetos

encuestados, (b) el respeto y consideracion, (c) No hubo prejuzgamiento.



lll. Resultados



3.1. Descripcion de resultados

3.1.1. Variable Motivacioén

Baremos: para un minimo de 29 y un maximo de 145

Nivel Rango
Bajo [29 -67]
Medio [68 - 106]
Alto 107-145]
Total
Fuente: Base de datos de la investigacion.
Tabla 6
Resultados de los niveles de motivacion laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 0 0 0 0,00
validos Medio 23,00 39,66 39,66 39,66
Alto 35,00 60,34 60,34 100,00
Total 58,00 100,00 100,00
70%
60.34%
60%
50%
39.66%
40%
30%
20%
10%
0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Resultados de los niveles de motivacion laboral.

Fuente: Elaboracién propia (Cuestionario de Motivacion laboral)
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Segun la Tabla 5 vy la Figura 1, en lo referente a la motivacion laboral, los

resultados muestran que un 60,34% de los trabajadores encuestados obtuvieron

puntajes que los ubican en un nivel alto, mientras que un 39.66% se ubica en el

nivel medio. Asimismo, no se han encontrado trabajadores con nivel bajo de

motivacion.



Baremos: para un minimo de 11 y un maximo de 55.

Nivel Rango
Bajo [11 -25]
Medio [26 - 40]
Alto [41 - 55]
Total
Fuente: Base de datos de la investigacion.
Tabla 7
Resultados de los niveles de motivacion por necesidad de logro
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0,00
validos Medio 23,00 39,66 39,66 39,66
Alto 35,00 60,34 60,34 100,00
Total 58,00 100,00 100,00
70%
60.34%
60%
50%
39.66%
40%
30%
20%
10%
0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 2. Resultados de los niveles de motivacion por necesidad de logro

Fuente: Elaboracién propia (Cuestionario de Motivacion laboral)
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Segun la Tabla 6 y la Figura 2, en lo referente a la motivacion por necesidad de

logro, los resultados muestran que un 60,34% de los trabajadores del Centro de

Salud San Luis obtuvieron puntajes que los ubican en un nivel alto, mientras que

un 39,66% se ubica en el nivel medio. Asimismo, no se han encontrado

trabajadores con nivel bajo de este tipo de motivacion.
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Baremos: para un minimo de 9 y un maximo de 45.

Nivel Rango
Bajo [9 - 20]
Medio [21 - 33]
Alto [34 -45]
Total
Fuente: Base de datos de la investigacion.
Tabla 8
Resultados de los niveles de motivacién por necesidad de afiliacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0,00
Validos Medio 21,00 36,21 36,21 36,21
Alto 37,00 63,79 63,79 100,00
Total 58,00 100,00 100,00

Fuente: Base de datos de la investigacion.

70% 63.79%

60%
50%
40% 36.21%
30%
20%
10%
0.00%

0%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Resultados de los niveles de motivacién por necesidad de afiliacion

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario de Motivacion laboral)

Segun la Tabla 7 y la Figura 3, en lo referente a los niveles de motivacion por
necesidad de afiliacion, los resultados muestran que un 63,79% de los
trabajadores del Centro de Salud San Luis obtuvieron puntajes que los ubican
en un nivel alto, mientras que un 36.21% se ubica en el nivel medio. Asimismo,

no se han encontrado trabajadores con nivel bajo de este tipo de motivacion.
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Baremos: para un minimo de 9 y un maximo de 45.

Nivel Rango
Bajo [9 - 20]
Medio [21 - 33]
Alto [34 - 45]
Total

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Tabla 9
Resultados de los niveles de motivaciéon por necesidad de poder
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0,00
Validos Medio 26,00 44,83 44,83 44,83
Alto 32,00 55,17 55,17 100,00
Total 58,00 100,00 100,00

Fuente: Base de datos de la investigacion.

60% 55.17%

50% 44.83%

40%
30%
20%

10%

0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 4. Resultados de los niveles de motivacion por necesidad de poder.

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario de Motivacién laboral)

Segun la Tabla 8 y la Figura 4, en lo referente a los niveles de motivacién por
necesidad de poder, los resultados muestran que un 55,17% de los trabajadores
del Centro de Salud San Luis obtuvieron puntajes que los ubican en un nivel alto,
mientras que un 44.83% se ubica en el nivel medio. Asimismo, no se han

encontrado trabajadores con nivel bajo de este tipo de motivacion.



3.1.2 Variable: Desempefio Laboral

Baremos: para un minimo de 16 y un maximo de 80

Nivel Rango
Bajo [16 - 37]
Medio [38 - 58]
Alto [59 - 80]

Total

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Tabla 10
Resultados de los niveles de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Inicio 0 0 0 0,00
validos Proceso 27,00 46,55 46,55 46,55
Satisfactorio 31,00 53,45 53,45 100,00
Total 58,00 100,00 100,00
Fuente: Base de datos de la investigacion.
60%
53.45%
50% 46.55%
40%
30%
20%
10%
0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 5. Resultados de los niveles de desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia (Cuestionario de desempenio laboral).

Segun la Tabla 09 vy la Figura 5, en lo referente a los niveles de desempefio

45

laboral, los resultados muestran que un 53,45% de los trabajadores del Centro

de Salud San Luis obtuvieron puntajes que los ubican en el nivel alto, mientras

gue un 46.55% se ubica en el nivel medio. Asimismo, no se han encontrado

trabajadores con nivel bajo de desempefio laboral.
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Baremos: para un minimo de 8 y un maximo de 18.

Nivel Rango
Bajo [8 - 18]
Medio [19 - 29]
Alto [30 - 40]

Total

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Tabla 11
Resultados de niveles de eficacia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Inicio 0 0 0 0,00
validos Propeso . 28,00 48,28 48,28 48,28
Satisfactorio 30,00 51,72 51,72 100,00
Total 58,00 100,00 100,00

Fuente: Base de datos de la investigacion.

60%

51.72%

50% 48.28%

40%
30%
20%

10%
0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 6. Resultados de niveles de eficacia.
Fuente: Elaboracién propia (Cuestionario de desempenio laboral).

Segun la Tabla 10 y la Figura 6, en lo referente a los niveles de eficacia, los
resultados muestran que un 51,72% de los trabajadores del Centro de Salud San
Luis obtuvieron puntajes que los ubican en el nivel alto, mientras que un 48.28%
se ubica en el nivel medio. Asimismo, no se han encontrado trabajadores con

nivel bajo de este tipo de desempefio laboral.



Baremos: para un minimo de 8 y un maximo de 40.

Nivel Rango
Bajo [8 - 18]
Medio [19 - 29]
Alto [30 - 40]

Total

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Tabla 12
Resultados de niveles de eficiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Inicio 0 0 0 0,00
validos Proceso 32,00 55,17 55,17 55,17
Satisfactorio 26,00 44,83 44,83 100,00
Total 58,00 100,00 100,00
Fuente: Base de datos de la investigacion.
60% 55.17%
50% 44.83%
40%
30%
20%
10%
0.00%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 7. Resultados de niveles de eficiencia.

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario de desempefio laboral).

Segun la Tabla 11 y la Figura 7, en lo referente a los niveles de eficacia, los
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resultados muestran que un 55,17% de los trabajadores del Centro de Salud San

Luis obtuvieron puntajes que los ubican en el nivel medio, mientras que un

44.83% se ubica en el nivel alto. Asimismo, no se han encontrado trabajadores

con nivel bajo de este tipo de desempefio laboral.
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3.2. Contrastacion de Hipotesis

3.2.1. Hipotesis General

Ha: Existe relacidn significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

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

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Tabla 13
Relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
Motivacion Desempefio
Laboral laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,3117
Motivacion Laboral  Sig. (bilateral) . ,017
N 58 58
Rho de Spearman o ) .
Coeficiente de correlacion 311 1,000
Desemperio laboral  Sig. (bilateral) ,017
N 58 58

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Regla de decision

Si sig < 0,05, entonces se rechaza Ho en caso contrario, no se rechaza
Ho.

Decision

Segun los resultados que muestra la Tabla 13, la motivacion laboral se
relaciona de manera directa con el desemperfio laboral, siendo el coeficiente de
correlacion de Spearman = 0,311, es decir, presenta correlacidon positiva media

y considerando que sig = 0,017 < 0,05, se rechaza la hipotesis nula.
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3.2.2. Hipotesis Especificas

a) Prueba de la primera hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la necesidad de logro y el desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la necesidad de logro y el desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Tabla 14

Relacion entre la necesidad de logro y el desempefio laboral.

Desempefio  Necesidad de

laboral logro
Coeficiente de correlacion 1.000 .850™
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) . .000
N 58 58
Rho de Spearman o ) .
Coeficiente de correlacion .850 1.000
Necesidad de logro  Sig. (bilateral) .000
N 58 58

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Regla de decisién

Si sig < 0,05, entonces se rechaza Ho en caso contrario, no se rechaza
Ho.

Decision

Segun los resultados que muestra la Tabla 14, la motivacion por necesidad de
logro se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, siendo el
coeficiente de correlacion de Spearman = 0,850, es decir, presenta correlacion
significativa, positiva, alta y considerando que sig = 0,000 < 0,05, se rechaza la

hipétesis nula.



50

b) Prueba de la segunda hip6tesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la necesidad de afiliacion y el desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la necesidad de afiliacion y el

desemperio laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Tabla 15
Relacion entre la necesidad de afiliacion y el desemperio laboral

Desempefio  Necesidad de

laboral afiliacion
Coeficiente de
] 1.000 730"
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) . .000
N 58 58
Rho de Spearman
Coeficiente de
] .730™ 1.000
correlacion
Necesidad de afiliacion ) )
Sig. (bilateral) .000
N 58 58

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

Regla de decision

Si sig < 0,05, entonces se rechaza Ho en caso contrario, no se rechaza
Ho.

Decision

Segun los resultados que muestra la Tabla 15, la motivacion por necesidad de
afiliacion se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, siendo el
coeficiente de correlacién de Spearman = 0,730, es decir, presenta correlacion
positiva alta y considerando que sig = 0,000 < 0,05, se rechaza la hipétesis

nula.
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c) Prueba de la tercera hipo6tesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la necesidad de poder y el desempeiio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la necesidad de poder y el desempefio

laboral en el personal del Centro de Salud San Luis - 2018.

Tabla 16 Relacion entre la necesidad de poder y el desempefio laboral.

Desempefio  Necesidad de

laboral poder
Coeficiente de correlacién 1.000 2717
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) . .040
N 58 58
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 2717 1.000
Necesidad de poder  Sig. (bilateral) .040
N 58 58

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Regla de decisién

Si sig < 0,05, entonces se rechaza Ho en caso contrario, no se rechaza
Ho.

Decision

Segun los resultados que muestra la Tabla 16, la motivacién por necesidad de
poder se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, siendo el
coeficiente de correlacion de Spearman = 0,271 es decir, presenta correlacion
positiva media y considerando que sig = 0,040 < 0,05, se rechaza la hipotesis

nula.



IV. Discusion
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Segun la Tabla 12, en cuanto a la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral, existe correlacion significativa, positiva media (Rho Spearman = 0,311)
es decir, mientras una variable se incrementa la otra también lo hara y de manera
analoga, cuando una variable disminuye también lo hara la otra variable.
Asimismo, la intensidad de dicha relacién es media, esto quiere decir que, si bien
existe relacion directa, esta relacion se da a un nivel moderado, o no
determinado; a partir de ello puede considerarse la medicacion o intervencion de

otras variables que inciden en ambos sentidos.

Segun los antecedentes del presente estudio, estudios con grandes muestras
como el de Molina (2013) quién trabajando con 146 trabajadores de un Hospital
en Ecuador, y con un disefio descriptivo explicativo encontré que, el 89% de los
trabajadores reconocen que el salario representa el principal factor de la
motivacion laboral que los lleva al entusiasmo y predisposicién, caracterizando

una motivacion extrinseca.

Otros estudios con muestras similares a la tomada en la presente investigacion
también dan resultados similares, entre ellos puede mencionarse a, Sum (2015),
Zavala (2014) y Garcia (2014) en México, Sanchez (2012) en Venezuela y
Bustamante (2012) en Colombia, en diferentes tipos de establecimientos de
salud, han encontrado que los niveles altos de motivacion se corresponden con
buenos desempefios laborales y viceversa; asimismo en dicha relacién no se
reportan diferencias por sexo, escolaridad, nivel de ingreso mensual, tipo de
puesto o edad, es decir, ninguna de estas variables seria un diferenciador

relevante de la relacion directa entre las variables de estudio.

Asi también en el ambito nacional, Apaza (2014) en Juliaca, Alvarado y Aguilar
(2013) en Iquitos, Chang Yui (2013) en Lima trabajando en hospitales, obtuvieron
resultados similares a los mencionados en el péarrafo anterior, sin embargo,
adicionalmente puede sefialarse que tanto con muestras grandes, desde 182
hasta 30, los resultados no se modifican. Con base en lo anterior, puede
sefialarse que existe evidencia para considerar una elevada incidencia de la

motivacion sobre el desempefio laboral, otros estudios posteriores con disefios
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pre experimentales o experimentales podrian aportar mayor evidencia en el

sentido de la dependencia entre dichas variables.

A partir de los autores consultados, y considerando que el desempefio laboral es
un modo de actuacion o comportamiento, segun Butterfield (2005) la motivacion
es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta, constituyendo un
impulso para mover a las personas hacia la realizacion o logro de un objetivo.
Para Maslow (1997), ésta realizacion o logro esta fundada en necesidades y
considera cinco primordiales, entre ellas, las fisiolégicas, de seguridad, de amar,
de estima y de autorrealizacion. De manera simplificada, Mc Clelland (1989)

agrupa estas necesidades en categorias de logro, poder y afiliacion.

Considerando los conceptos de motivacion, se infiere que es coherente sefialar
la correspondencia entre motivacion y desempefio laboral, siendo la segunda

una manifestacion de la primera en el ambito del trabajo.

Luego, en la Tabla 13, se muestra relacion entre la necesidad de logro y el
desemperio laboral, existe correlacion significativa, positiva alta (Rho Spearman
= 0,850) es decir, mientras la necesidad de logro se incrementa, el desempefio
laboral también lo hara y de manera analoga, cuando una variable disminuye
también lo hara la otra variable. Asimismo, la intensidad de dicha relacién es alta,
esto quiere decir que, dicha relacién, se da a un nivel en que podria considerarse
la motivacion como un factor del desempefio laboral; esto sefiala un decurso
para las futuras dado que un sostenido nivel de correlacion podria ser el preludio
de algun nivel de dependencia entre las variables.

Como ya se ha sefalado antes, estudios como el de Molina (2013); Sum (2015);
Zavala (2014); Garcia (2014); Sanchez (2012) y Bustamante (2012) en el
contexto internacional, han encontrado que los niveles altos de motivacion se
corresponden generalmente con buenos desempefios laborales y viceversa. Una

explicacion posible de esto la encontramos en la misma definicion que da Mc
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Clelland, cuando define la necesidad de logro, como el deseo de hacer las cosas
mejor, de tener éxito y de sentirse competente, ademas sefiala, que es la
tendencia a buscar el éxito en las tareas que implican la evaluacién del

desempeinio.

Por tanto, si el desempeiio laboral observable es un indicador de la necesidad
de logro, es razonable que al medir la relacion de ambas se encuentren altas

coincidencias.

Del mismo modo, cuando se analizan los resultados de la Tabla 14, que muestra
relacion entre la necesidad de afiliacion y el desempefio laboral, se observa que
existe correlacion significativa, positiva alta (Rho Spearman = 0,730) es decir,
mientras la necesidad de afiliacion se incrementa, el desempefio laboral también
lo hara y de manera analoga, cuando una variable disminuye también lo hara la
otra variable. Asimismo, la intensidad de dicha relacion es alta, esto quiere decir
que, como en el caso anterior, la motivacibn se comporta como un predictor
importante del desempefio laboral, para la poblacibn de estudio podria
anunciarse que el trabajador desea tener una disposicion para la interaccion
afectuosa y comunicativa (Mc Clelland, 1989) con otros y ademas esto forma
parte de las habilidades que son valoradas positivamente en el desempefio
laboral, por tanto no es de extrafiar que diversos estudios, tanto a nivel nacional
como internacional encuentran correlaciones significativas entre éstas; sin
embargo lo que esta en discusion es el nivel o intensidad de las mismas, dado
que un sostenido nivel de correlacién podria ser el preludio de algun nivel de

dependencia entre las variables.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica, la Tabla 1, que muestra relacién entre
la necesidad de poder y el desempefio laboral, se observa que existe correlacion
significativa, positiva baja (Rho Spearman = 0,271) es decir, mientras la
necesidad de poder se incrementa, el desempefio laboral también lo hara y de

manera analoga, cuando una variable disminuye también lo hara la
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otra variable. Asimismo, la intensidad de dicha relacién es baja, esto expresa
una debilidad en la relacién de ambas variables, donde la necesidad de poder

no se comporta como un predictor definitivo del desempefio laboral.

Para la poblacién de estudio podria sefalarse que, el impulso de controlar a
otros, asi como, la disposicion o preferencia por tener un impacto en otras
personas (Mc Clelland, 1989) no representan un factor de impulso hacia su
motivacion laboral, esto podria tener varias explicaciones, entre las cuales
podria mencionarse, la cultura organizacional, las actitudes y cualidades del
personal de salud del Centro de Salud San Luis, la definicion de lineas de carrera

entre los distintos profesionales que laboran.



V. Conclusiones
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Primera. Siendo el objetivo general determinar la relacion que existe entre la

Segunda.

motivacion y el desempefio laboral en el centro de salud San Luis.El
valor de “sig” es de 0.17 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar
con un nivel de confianza del 95% que existe relacion significativa
entre la motivacion y el desemperio laboral en el centro de salud San
Luis. Ademas la correlacion de Spearman es 0,311, es decir, presenta
correlacion positiva media y considerando que sig = 0,017 < 0,05, se
rechaza la hipotesis nula.

Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacion que existe
entre la dimension necesidad de logro y el desempefio laboral en el
centro de salud San Luis. El valor de “sig” es de 0,000 que es menor
a 0.05 el nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de
Spearman = 0,850 es decir, presente correlacion significativa positiva
alta y considerando que sig = 0,000 < 0,05, se rechaza la hipotesis

nula.

Tercera. Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion que existe

entre la dimension necesidad de afiliacion y el desempefio laboral en el

centro de salud San Luis. El valor de “sig” es de 0,000 que es menor a

0.05 el nivel de significancia, el coeficiente de correlacién de Spearman

= 0,730 es decir, presente correlacién positiva alta y considerando que

sig = 0,000 < 0,05, se rechaza la hipétesis nula.



VI. Recomendaciones
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Primera: Se recomienda que el medico jefe ha de enfocarse mas en la parte
personal de sus trabajadores, es decir ver el lado humano de cada uno de

sus trabajadores.

Segunda. Se recomienda la implementacion de un plan de capacitacion que
este orientado a la mejora y al incremento del conocimiento del personal que
labora en el centro de salud San Luis, con la finalidad de conseguir un mejor
desempeiio y mejora continua de cada uno delos empleados, generando

actualizacion constante de conocimientos.

Tercera. Se recomienda capacitar a los trabajadores en la mejora de las
destrezas personales las mismas que con el paso del tiempo y el desarrollo
de la tecnologia, hacen obsoletos los conocimientos de los trabajadores con
la finalidad que enfrenten con éxito la adopcion de nuevas metodologias de

trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos.

Cuarta. Implementar las reunion de trabajo mensuales dirigido a todos los
trabajadores del Centro de Salud San Luis, con la finalidad de que cada
trabajador exponga las limitaciones, los problemas que enfrenta dia a dia;
para que sean de conocimiento del médico jefe, quien adoptara las medidas
del caso para disminuir la presencia de esas limitaciones que afectan el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Quinta. Mejorar el ambiente fisico de trabajo, es decir la iluminacién, el
tamafio de las oficinas el color, con la finalidad de mejorar el desempeiio

laboral delos trabajadores.
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ESCUELS DE POSTGRADG

LAVRASTAA CIRLE RLLLEY

Instrumenta
Escala de Desempefio Laboral
Instrucciones

Estimado trabajador (a), con la finalidad de conacer su opinién acerca del Desempefio Laboral
en | Centro de Salud San Luis, 2 continuacidn, se presenta una serie de afirmaciones 2 as cuales
se le agradece responder con total sinceridad. marcando con un aspa a la altemativa que
considere expresa mejor su punto de vista, margue solo una alternativa. Recusrde que esta
encuesta es gndnima ¥ no hay respuestas buenas ni malas ya que se busca recoger g1 opinién
honesta.

Lea detenidamentz cada PREGUNTA v margue {x] en un solo recuadro de las opoiones de la
derecha segin la siguiente escela: '

| Munca Casi nunca Algunas veces Casj siempre | Siempre
' 1 2 3 4 i 5
Ne ITEMS 1721345

Eficacia: Mejoria Del Paciente
D gouerde a su experiencia en esfe cenrro de Saiugd, Ud. considera

qua... |

Lz atencion que reciben los pacient=s o vsuarios soluciona sus |
1| prablemas de salud.

Los procedimientos v téonicas gue se emplean solucionan las |
< | necesidades del paciente o usuario. |

Anies gue se atienda un paciente va =2 encushiran los
resultados de los exdmenes solicitados por el médico.

[

Eficaciz: Ndmero de pacientes atendidos

! Todos los pacientss o usvarios programados en los turnos de ! |
“ | trabajo logran ser arendidos.

Tiens un regisiro de atencion diariz de los pacientes, usuarios, | C
< | expedientes o casos asndidos.

Eficaciz: Protecolo de atencidn I |

| Se usan los protocolos estebleciaos para stender & loz pacientss I
& | O usuATIOS, i

-1

Beecibit capacitacion pars el uso de manuales y procedimientos |
de trabajo en su drez.




ESCUELS DE POSTGRADD

bron BARHE L5 i

Recibe los protocolos de atencidn de su drea u oficing de

& | trabajo.

Efciencia: Tiempo de atenciin

El tiempo de atencion es suficiente para que usted atienda 2 sus
9 | pacientes usuarios o tareas programadas.

Cumple usted con el tiempo asignado en el protocolo de
14

gtencion para atender 2 los pacientes.

Eficiencia: Recursos utilizados

| Cuemta eon los insumos necesarios para atender & sus pacientes,
| .
| USUATIOS O tareas.

Ti=ne un ambiente adecuado para atender a los pacientes,

e a
12 | usnarios o tareas.
. Se entregan mascarillas, guantes, mandil, gorro, © otros para
13 | atender a los pacientes.
Eficiencia: Disponibilidad del personal
Se cuenta con 2l personal necesario para realizar actividades
14 | extramurales.
_ | Se cuenta con los profesionales necesarios para atender a los
13 | pacientes seglin nuestra capacidad de atencidn.
S& cuenta con personal disponible para atender jos casos en que
18 | el parsonal asistencial esta con licencia por enfermedad.

Gracias por su colaboracian.
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Confizbilidad del instrumento de Motivacidn Laboral

Variables/dimensiones cﬂ:‘ahgzh
Mecesidad de logro 0,861

Necesidad de afiliacién 0,841
Mecasidad de pader 0,822
Motivacion Laboral 0,938

Confiabilidad del instrumento de Desempefio Laboral

) . Alfa de
Variables/dimensionas Cronbach
Eficacia 0,703
Eficiencia 0,897

Desemperio Labaral 0,864
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Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Edwin Alberto Martinez Lépez, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Motivacion y
desempefio laboral de los trabajadores en el Centro de Salud San Luis,2018” del
(de la) estudiante Dora Ysabel Oyague Huaman y habiendo sido capacitado e

instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 24 % verificable en
el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia que cumple

con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

Lima, 18 de marzo del 2018
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