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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestro en Gestidén de los
Servicios de la Salud presento a ustedes mi tesis titulada: Motivacion y
desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria del servicio de
neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018; que tiene como
objetivo establecer la relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en el
servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren Callao
2018.

La presente investigacion estd dividida en siete capitulos, los cuales

presentan:

El capitulo I: introduccion, que consta realidad problematica, antecedentes,
teorias relacionadas al tema, problema de investigacion, justificacion, hipétesis y
objetivos. El Capitulo II: estd4 estructurado por el método, contiene el disefio,
variables, poblacién, técnicas e instrumentos, método de analisis de datos y
aspectos éticos. El capitulo Ill: Detalla los resultados. El Capitulo IV: contiene la
discusién de resultados. En el Capitulo V: se presentan las conclusiones. Y en el
Capitulo VI: se formulan las recomendaciones. Finalmente, el Capitulo VII:
presenta las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de

informacion.

Las respuestas que se obtuvieron para cada problema detallan aspectos
trascendentes en relacion a la problemética del acompafamiento pedagoégico y la
satisfaccion laboral de los docentes y constituye un hallazgo importante para el
ambito educativo ya que describe la percepcion que tiene el docente sobre este
procesos de gestion que es tan importante para la evaluacion y desempefio de los
docentes. Espero que, este informe cumpla con los requerimientos necesarios a fin
de que sea aprobado.

La autora
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Resumen

Esta investigacion tuvo objetivo general establecer la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral en el Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.

Para cumplir con este objetivo se disefid un estudio empleando el método
hipotético — deductivo. El tipo de estudio basico, de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental — transversal. La poblacion estuvo
conformada por 50 licenciadas del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren del Callao. La muestra fue de 48 unidades de andlisis y
el muestreo de tipo no probabilistico. Los instrumentos utilizados fueron dos
cuestionarios validados por expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad de

alfa de Cronbach.

Los datos recolectados se procesaron estadisticamente y los resultados se
organizaron en tablas y graficos para describir sus niveles segun porcentajes y
frecuencias de las variables y sus dimensiones. Las hipotesis se comprobaron
aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman. La conclusion general fue:
Existe una correlaciéon positiva moderada (r= 0,558) entre la motivacion Intrinseca
y el desempefio laboral en las Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
Callao-2018.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral.
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Abstract

This research had a general objective to establish the relationship between
motivation and work performance in the Neonatology Service of the National
Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.

To fulfill this objective, a study was designed using the hypothetical -
deductive method. The type of basic study, of quantitative approach, of correlation
level and non-experimental design - transversal. The population was made up of 50
graduates of the Neonatology Service of the Alberto Sabogal Sologuren del Callao
National Hospital. The sample was 48 units of analysis and non-probabilistic type
sampling. The instruments used were two questionnaires validated by experts and

submitted to the reliability test of Cronbach's alpha.

The data collected were processed statistically and the results were
organized in tables and graphs to describe their levels according to percentages
and frequencies of the variables and their dimensions. The hypotheses were tested
by applying the Spearman correlation coefficient. The general conclusion was:
There is a moderate positive correlation (r = 0.558) between Intrinsic motivation
and work performance in Nurses at the Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018

Hospital.

Keywords: Motivation, Labor Performance.
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1.1. Realidad problematica

En el ambito internacional, la gestion de los servicios de la salud ha implementado
en los ultimos afos una serie de mecanismos que estan orientados a mejorar los
resultados laborales de cada uno de los trabajadores. Dentro de estos
mecanismos se encuentran aquellas estrategias que estan intimamente
vinculadas con la motivacion que presenta cada trabajador y por ende la
disposicion que tiene al momento de cumplir sus obligaciones. En muchos paises
como es el caso de Chile los resultados laborales demostraron un gran
incremento del desempefio de los trabajadores, obteniendo asi resultados muy
significativos, tal como lo citdé la ministra Castillo (2017) en su disertacion
manifestd que la Atencién Primaria Municipal cuenta con una cobertura de Salud
al 91% de la poblacion beneficiada del Sistema Puablico y conforma el primer
peldafio en una cadena de atencién permanente y de progresiva complicacion,

gue sigue a los individuos a lo largo de su vida.

Tanto la motivacion como el desempefio laboral han sido estudiados en
diversas oportunidades, encontrdndose resultados que los relacionan entre si, tal
es el caso de un estudio realizado en Guatemala, donde se encontré que la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo donde la
razon critica fue mayor a 1.96 el cual es significativa. De igual modo en Ecuador
un estudio reporto que los profesionales de enfermeria de la provincia del Carchi
presentan una motivacion elevada que contribuye al correcto desempefio
equitativo tanto personal como grupal que ayudan a obtener una satisfaccion
laboral 6ptima. En el estudio realizado se evidencia que existe correlacion directa
entre el nivel de motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de las/os
profesionales de Enfermeria generando un desempefio laboral coordinado,
ordenado, originando una estabilidad personal y profesional en las mdultiples
funciones realizadas en los servicios prestados, los cuales son reconocidos
globalmente percibiendo una remuneracion econdémica mensual que le permite
mejorar la calidad de vida de las personas que ejercen Sus Servicios

profesionales.
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A nivel nacional, segun lo indica Cabezas (2017) en su trabajo acerca de
los logros del Instituto de Salud, “en esta etapa se ha concluido la preparacion de
indicadores de desempefio y compromisos de mejoramiento para la

implementacién del bono por desempenio institucional en el marco del DL. N°1153”
(p- 29)

Como se puede observar, los objetivos apuntan al incremento del nivel de
desempefio de los trabadores del sector salud en el Perd. Esto se debe a que
existen multiples deficiencias en este sector que terminan por desmerecer la
calidad de atencién que se brindan en los hospitales. Sobre todo de parte las
licenciadas en enfermeria, que desde mucho tiempo a tras se han convertido en

los factores que todos los usuarios evallan y terminan por desmerecer su labor.

A nivel institucional, en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren es evidente la
desmotivacion de las Licenciadas de Enfermeria, en algunas pueden haber sido
ocasionados por factores intrinsecos como la personalidad, aptitud, actitud, el
comportamiento etcétera. Asi como factores extrinsecos como las relaciones

interpersonales entre licenciadas, jefas, coordinadoras entre otras.

En cuanto a su desempefio laboral, resulta no ser 6ptimo y un gran nimero
de pacientes y usuarios presenta de manera frecuente reclamos y quejas, que en
multiples casos son fundados y evidencian en enfermeras que se muestran
desmotivadas, con alto indice de estrés laboral, que termina por alterar su

comportamiento y trato a los pacientes.

Todas estas evidencias permitieron preguntar ¢ Cual es la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral? Interrogante que sin duda permitira tener un
dominio del conocimiento mas claro y directo, que dard la oportunidad de
comprender mejor la naturaleza de la problematica existente en este centro de

salud.

Desde ésta perspectiva se realizé un estudio de Investigacién que permitio

conocer el nivel de motivacion y el desempefio laboral de las Licenciada en



18

Enfermeria, para que con los resultados obtenidos se elaboren planes de mejora

en bienestar del personal de Enfermeria.

Por lo tanto, ésta investigacion tiene como objetivo determinar el la relacién
entre la motivacion y el desempefio laboral que existe en el servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren con el propésito de dar a

conocer a los gerentes los resultados para la mejora de las Enfermeras.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Casullo, G. (2015), realiz6 investigacion titulada Influencia de la motivacion en el
desemperio laboral dentro de los Hospitales Publicos. Realizado en la Universidad
Nacional de Argentina, Buenos Aires. Para optar el grado de maestro en gestion
publica. Cuyo propdsito fue establecer las condiciones del trabajo, estimulacién y
beneficios en los nosocomios estatales. El disefio corresponde a un estudio
descriptivo correlacional, la muestra estuvo formado por 220 funcionarios del
establecimiento del hospitales, la obtencién de datos se realizO mediante el
cuestionario. Los productos de la investigacion fueron: el 75% de empleados se
sienten con un elevado grado de motivacion, originando al interior del hospital un
clima laboral favorable entre el equipo multidisciplinario; a pesar de la insuficiente
infraestructura, carencia de materiales, equipos e insumos. En sintesis la
caracterizar sustantivamente las condiciones del hospital no es un aspecto

influyente en la motivacion de los empleados de salud de los hospitales publicos.

A la vez Enriquez (2014) en su tesis Motivacion y Desempefio Laboral de
los empleados del Instituto de la Visidbn en México, tesis presentada para adquirir
el grado de Maestro en Administracion en la Universidad de Montemorelos de
México, la investigacion fue de campo, de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa
y transversal correlacional; la poblacion estuvo compuesta por 164 empleados el
propésito de la investigacion fue establecer si el grado de motivacion interviene en
el desempefo laboral de los empleados del Instituto de la Visidbn en México; se

utilizaron dos instrumentos adaptados en el cual el primero sirvio para medir la
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motivacion y el segundo para medir el rendimiento laboral, teniendo como
resultado se encontré6 que no existe diferencia reveladora entre el grado
académico de los trabajadores, el género, edad, tipo de empleo, el tiempo de
servicio, con respecto al nivel de motivacion; de la misma manera no se evidencia
diferencia reveladora entre el nivel de escolaridad, el campo de trabajo, género,
edad, tipo de empleo, tiempo de servicio con relacion al nivel de desempefio
laboral; haciendo referencia ya sea en la motivacion como en el desempefio que
se encuentran el 75,6% de los trabajadores es muy buena con tendencia a
excelente; llegando a la conclusion que el grado de motivacién laboral interviene
de manera positiva y significativa en el nivel de rendimiento laboral de los

trabajadores.

Erazo y Herrera (2014) realizaron la investigacion Nivel de motivacién y su
relacion con la satisfaccion del ejercicio profesional de las enfermeras en la
provincia del Carchi, presentada en la Universidad Politécnica Estatal de Carchi.
Para optar el grado de maestra en enfermeria. Tuvo como objetivo determinar el
nivel de motivacion y satisfaccion laboral. Una investigacion descriptiva y
correlacional que tuvo como poblacion de estudio a 97 enfermeras, a quienes se
someti6 a un proceso de encuesta para recolectar informaciéon. En esta
investigacion se concluye que los profesionales de enfermeria de la provincia del
Carchi presentan una motivacion elevada que contribuye al correcto desempefio
equitativo tanto personal como grupal que ayudan a obtener una satisfaccion
laboral 6ptima. En la investigacion realizada se puso en evidencia que hay una
relacion directa entre el grado de motivacion y el nivel de satisfaccion laboral (r =
,674) de las/os trabajadores de Enfermeria propiciando un desempefio laboral
sistematizado, metddico, dando lugar a una seguridad personal y profesional en
las diversas funciones ejecutadas en los servicios proporcionados, los mismos
son explorados globalmente percibiendo un salario econémico cada mes que le
admite el mejoramiento de la calidad de vida de los profesionales que ejercen sus

servicios como tales.

Zavala (2014) en su tesis titulada Motivacion y desempeiio laboral en el

hospital Juarez del centro. Presentada en la Universidad de México, para optar el
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grado de maestro en administracion. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion que existe entre la motivacion y desempefio laboral en el hospital Juarez
del centro. El método fue hipotético deductivo, con un disefio No experimental de
Alcance Correlacional. Se aplico el cuestionario elaborado en escala tipo Likert
conformado por dos variables: intrinsecos y extrinsecos, que a su vez tienen 13
sub factores obtenidos a partir del analisis factorial. La muestra lo conformaron 58
individuos en el hospital Juarez del centro, ubicado en la Ciudad de México. Los
mas importantes resultados alcanzados sefialaron que no hay diferencias
reveladoras entre cada uno de los conjuntos poblacionales que fueron
seleccionados partiendo de las variables independientes de la investigacion, las
mismas que fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad.
La dnica variable que evidencié diferencias reveladoras en los aspectos

extrinsecos estuvo referida a la antigiiedad del centro hospitalario.

Marifio, (2014) realizo un estudio titulado Relacién entre la Motivacion
Laboral y Desempefio Laboral en trabajadores publicos de Montevideo- Uruguay,
sustentada en | Universidad de la Republica, para optar el grado de maestro en
psicologia. Con el objetivo de conocer la relacion de ambas variables, el disefio
metodologico empleado fue descriptivo — correlacional, la muestra fue censal de
80 trabajadores, el instrumento aplicado contenia 10 sub escalas, las
conclusiones fueron: existe relacion positiva entre la Motivacion Laboral y
Desempefio Laboral en trabajadores publicos de Montevideo; a su vez el
resultado coopera con la gestion organizacional dado que aporta respecto a
donde dirigir los esfuerzos en busca de que los sujetos desempefien
Optimamente. Se aprecié la relacion entre las necesidades de nivel superior 65%
sociales, estima y autorrealizacion, con el desempefio laboral y coincide con las
necesidades que planteo Lee Colan (2010) quien puso de manifiesto que
convienen ser satisfechas para poder conseguir un 6ptimo desempefio en el
trabajo. Las subareas de logro, poder y pertenencia evidenciaron una correlacion
reveladora directa con las subareas de la necesidad intelectual de logro, dominio
y necesidad emocional de la familiaridad.
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Antecedentes nacionales

Arango (2018) La presente tesis titulada, Motivacion y su influencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima,
2018 presentada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, para obtener el
grado maestro en Ciencias Administrativas. El enfoque fue cuantitativo, tipo
descriptiva y disefio no experimental. El objetivo de éste estudio fué demostrar si
la motivacion influye en el desemperio laboral de los trabajadores de Mi Banco. La
poblacion de la investigacion estuvo constituida por 102 trabajadores de la
empresa, la muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un
resultado de 81 personas. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario sobre
la motivacion y desempefio laboral constituido por 18 items con escala de
valoracion de Likert. Se puso de manifiesto que la Motivacion esté relacionada
directamente y de manera positiva con el desempefio laboral de la Entidad Mi
Banco. La valoracién de Chi? computada es mayor que Chi®tabular (X = 52,11) lo
que hace que se rechace la hipotesis nula admitiéndose la primera hipotesis
general alternativa (H1) “La motivacion influye positivamente en el desempefio

laboral de los empleados de Mi Banco entidad Lima Este, Lima 2018.

Pizarro (2017) en su estudio sobre Motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores obreros de la empresa Inmobiliaria si Construyo Pert S.A.C. —
San Juan de Lurigancho. Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar
el grado de Maestro en administracién. Tuvo como objetivo establecer la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los obreros que laboran
en la empresa inmobiliaria “Si Construyo Perd”. La investigacion se realizé bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es transversal.
La muestra estuvo conformada por 30 obreros, poblacion censal. Los
instrumentos utilizados fueron el cuestionario de Motivacion Laboral y el
Cuestionario de Desempefio Laboral. Los hallazgos encontrados pusieron en
evidencia que hay una correlacion refrenada entre la motivacion y el desempeiio
laboral (r=0,559), cuyo grado de significancia fue (sig = 0.001). Por lo que, se
ratifica que hay correlacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados obreros de la agencia de bienes raices Si Construyo Peru S.A.C —

San Juan de Lurigancho — 2017
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Barreto (2017) En su investigacion titulada, La motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.
Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado de Maestro en
Gestion Publica, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash,
Su investigacion es cuantitativa, el tipo de estudio no experimental y el disefio es
correccional, transversal, la poblacién estaba conformada por 254 empleados; se
utilizé un muestreo aleatorio simple, obteniendo como muestra a 153
trabajadores. Se utilizO como instrumento la encuesta y entrevista, se concluyo
que: solamente el 15 % de los empleados se siente motivado ya sea en los
aspectos motivacionales como higiénicos, un 17% posee una inadecuada
motivacion en tanto que el resto cuenta con una regular motivacion; asimismo,
los resultados referidos al desempefio laboral demostraron que el 17 % de los
empleados tienen un buen desempefio, en tanto que, el 28.8% posee un
inadecuado desempefio y el resto un regular desempefio. Hay una correlacion
entre el desempefio laboral y los aspectos motivacionales, de acuerdo con las
valoraciones se evidencia una elevada correlacion (0.9152), significa que los
empleados que poseen un desempefio laboral adecuado, evidencian aspectos de
motivacion Optimos, en tanto que, los empleados que posee un desempefio
laboral inadecuado, presentan también factores motivacionales inadecuados; de
acuerdo con lo encontrado se puede comprender que a mas motivaciéon mejor

desemperio laboral.

Capcha y Campomanes (2015) en la tesis titulada Motivacién y desempefio
laboral segun los trabajadores administrativos del gobierno regional de Ayacucho
2014. Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado de Maestro
en Gestion Publica, tuvo como objetivo, determinar la relacion motivacion y
desempeiio laboral de los trabajadores. EI método empleado en la investigacion
fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizo para su proposito el disefo
no experimental de nivel correlacional de corte transversal, con una muestra de
115 personas fue un estudio de tipo descriptivo, correlacional, transversal, no

experimental, concluyd que: existe una correlacion entre motivacion y desempefio
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(r=0.777, p= 0.001), motivacién y productividad (r= 0.777, p= 0.001) motivacion y
competencia (r= 0.718 y p= 0.001), motivacion y relaciones interpersonales (r=
0.768 y p=0.001).

Contreras (2014) en la investigacion titulada: Grado de motivacion y su
relacion con el desempefio laboral en el personal de enfermeria del policlinico
Pablo Bermudez, Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado
de Maestro en Gestion Pudblica, tuvo como objetivo determinar el grado de
motivacion y su relacién con el desemperio laboral en el personal de enfermeria.
El estudio se realizé bajo el enfoque cuantitativo, siendo el tipo de investigacion
descriptivo—correlacional causal. Para consolidar los objetivos del estudio se
aplico dos encuestas de tipo Likert, usando como instrumento el cuestionario, que
consto de 33 items para medir la variable motivacion laboral y de 30 items para
medir la variable percepcion del desemperio laboral, los cuales fueron aplicados a
26 trabajadores de la institucidén, se concluyé que: hay una relacién efectiva
media, entre la motivacion laboral y la percepcion del desempefio laboral, con una
valoracion de p=0,023 y un coeficiente correlacional de 0,443 es decir, que son
proporcionales de modo directo; no obstante, las respuestas de la aplicacion
estadistica de Regresién Logistica Ordinal pusieron en evidencia que la
significancia de la motivacién laboral es de 0,894 y de la percepcion del
desempeiio laboral de 0,677 resultando que ambas deducciones son mayores al
valor p>0,05, lo que significa el rechazo de la hip6tesis nula; esto es, la motivacién
laboral no influye en la apreciacion del desempefio laboral de los empleados de la

mencionada entidad.

De la Cruz (2014) en la tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral en la
Oficina de Normalizacion Previsional en Perud, Sustentada en la Universidad
Cesar Vallejo, para optar el grado de Maestro en Gestion Pudblica, tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacion entre desempefio laboral. Es un estudio
sustantivo descriptivo de disefio no experimental transversal correlacional, se
trabajo con una poblacidén finita y una muestra censal correspondiente a los 260
trabajadores de la Oficina de Normalizacion Previsional Lima 2014 y se aplico

instrumentos validados por expertos. La investigacion concluydé que: existe
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relacion entre la motivacion y desempefio laboral a razon de una valoracién r=
,680 Spearman y una p=,000 (p <,05) demostrandose la hipoétesis del estudioso
y rechazando la hipoétesis nula, por lo que, se arribé a la conclusion que hay

correlaciéon entre las variables.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Motivacion
Para Chiavenato (2009) precis6é que la motivacion es todo lo que induce al
individuo a proceder de un modo especifico 0 que origina, como minimo a una

postura especifica, 0 un comportamiento determinado.

De acuerdo con lo mencionado por el autor, la motivacion es la fuerza
especial que posee un ser humano para actuar de cierta manera, por ello es
necesario que el ser humano se sienta estimulado permanentemente de esa

manera conseguira sus objetivos o metas.

Robbins (2009) sostuvo que la motivacion es:

Un proceso que enfatiza en el impetu, la gerencia y duracién del
entusiasmo que demuestra una persona para conseguir una meta.
Posee componentes elementales tales como el impetu, la
permanencia y esfuerzo. En la cual, la primera es entendida como la
voluntad o arranque que una persona demuestra con el fin de
conseguir una meta, cuyo impetu se materializa una vez conseguido el
objetivo. Por otra parte, la permanencia es definida como el periodo de
duracion del impetu o dedicacién para conseguir el objetivo.

Para Ramirez, Abreu y Badii (2008) la motivacion:
Esta relacionada con las carencias del ser humano; ya que al sentir la
necesidad por algo busca satisfacerla pero una vez que se satisface
se desmotiva. En tal sentido, la motivacion lo comparada con un motor
interior que nos induce a la consecucién de nuestros objetivos, los

cuales en algunas ocasiones se consigue gracias al esfuerzo propio o
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en otros casos se requiere del apoyo de terceros. Sin embargo, no se
debe acostumbrar o esperar que otros nos apoyen en la estimulacion
interna, por el contrario, debemos ser nosotros mismos los que

cultivemos la automotivacion.

En este caso comprendemos como el autor es preciso al enfatizar que la
motivacion no necesariamente debe ser externa sino que lo elemental es que el
ser humano aprenda a automotivarse pues de ello dependera en gran medida la
satisfaccion de sus necesidades; sin embargo, no se debe dejar de lado a la

motivacion externa pues esta contribuye con el fortalecimiento de la interna.

Por su parte, Chang (2010) resalt6 que motivar es un proceso de
interactuacién del individuo con el entorno real cuyo concepto desde un
determinado punto de vista puede cambiar en el interior del mismo sujeto o

dentro del equipo conformado por sujetos de distintos periodos.

Este autor, destaca la importancia del periodo de tiempo que abarca la
motivacion como proceso de interaccion con la realidad, en este sentido se
puede afirmar que el tiempo que dure la necesidad del individuo determinara la

permanencia de la motivacion.

Por su parte, Martinez (2003) sostuvo que para conseguir una oOptima
motivacion en el trabajo es necesario tener un conocimiento profundo de los

elementos relacionados con las exigencias de la gente.

Por otro lado, Arias (2006) puso de manifiesto que son los aspectos
idoneos para inducir, conservar y encaminar el comportamiento para conseguir
una meta. Tal es el caso de que cuando el ser humano siente hambre lo mas
l6gico es que busque algo para comer. Estos estimulos podrian biolégicos tal

como el suefio o el hambre o psicoldgicos y culturales.
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Por su parte Fischman (2014) resalté que la motivacion:
Es un aspecto elemental en el proceder de la organizacion y nos,
transporta a la ejecucion distintas tareas, a desenvolvernos de la mejor
manera. Establece una comparacién entre la motivacién con el aire
caliente de un globo aerostatico que hace posible que este se eleve por
el horizonte. En otros casos con el aire frio que los mantiene quietos a

la espera de ser arrastrados.

En concordancia con lo mencionado por el autor, la motivaciébn es esa
fuerza especial que hace posible que las personas realicen una diversidad de
tareas o0 se comporten de una manera especifica, incluso es comparada con el
oxigeno que contienen los globos ya sea para elevarse o quedarse quietos, en
este sentido, es de considerar que para la buena marcha de una empresa se

debe contar con personal que posea estas caracteristicas.

Por su parte, Gonzales (2006) destac6 que la motivacion es un
procedimiento que se inicia con el planteamiento de una meta o en todo caso la
satisfaccion de una necesidad por lo que induce a la actuacién y sostenimiento de

un comportamiento adecuado.

La motivacién como proceso es la que determina como se debe comportar
el individuo ante ciertas circunstancias, por ello, es importante para una empresa
cuidar que sus trabajadores se sientan bien en ella, ya que esto garantizara la

estabilidad y buen desempefio de la misma.-

Teorias de la motivacién

Teoria de la jerarquia de las necesidades
De acuerdo con Chiavenato (2007) quien indicé que se debe tener en cuenta a
Abraham Maslow como:
El fundador de una de las bases tedricas mas importantes acerca de
la motivacion. Este estudioso de procedencia americana investigd en

la necesidad del hombre para conseguir que las personas desarrollen
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su méxima capacidad. El grafico resume su hipotesis de las
necesidades cual transformé esta area de investigacion y que

actualmente continua siendo motivo de interesantes debates.

Cabe resaltar que en concordancia con el autor la pirdmide de Maslow ha
sido y seguira siendo un motivo de discusion muy interesante pues a partir de su
invento hasta nuestros dias los aportes que se han hecho acerca de las
necesidades del hombre han sido las mas acertadas, por ello es recomendable
que quien tenga la idea de ingresar al mundo de la administracion empresarial la

conozca ya que le sera mas facil su emprendimiento.

Tal como menciona el autor. Esta postura examina aspectos filosoficos
tales como aquellos a los qué anhelan los individuos o como la busqueda del
sentido de nuestra vida. Esta vision se diferencia con claridad del conductismo, el
cual esta centrado en los talentes que se pueden observar con respecto a la

conducta y del psicoandlisis, que explora la conciencia.

Es necesario relacionar a Maslow con la corriente humanista ya que ello
nos permitird entender sus ideales. No obstante, esta vertiente ha sido
reprochada por lo dificil que se ha hecho la exploracién de su planteamiento de
modo cientifico. Sin embargo, ha sido elemental la percepciéon que han servido de
puente entre los diversos enfoques que han hecho posible tener una visién

holistica del hombre.

En concordancia con Chiavenatto (2007) quien sefial6 que Maslow hizo la
jerarquizacion las necesidades del hombre:

Afirmaba que eran posibles de organizar. Por lo que, invento la

piramide compuesta por cinco espacios en la cual la dltima se

representa la cuspide, simbolo de autorrealizacion. El modo de subir

en la escala de Maslow consiste en la adopcion de un accionar activo,

en el cual hasta no satisfacer las exigencias elementales no es posible

complacer las de la siguiente escala. En consecuencia los seres
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humanos somos los principales protagonistas de nuestra propia

realizacion, en la que la el grado de motivacion es la clave del éxito.

Tal y como, afirmaba el autor es de entender que el individuo bien motivado
para la realizacion de un trabajo adecuado con el fin de conseguir sus metas, mas
seguro sera el éxito que alcance. Pues en la medida que éste se automotive mas

sencillo sera lograrlo.

Estructura de las necesidades segun Maslow

De acuerdo con Quintero (2007) la estructuracion se centro en:
Analizar eminencias que han sido un ejemplo a seguir tales como
Gandhi, Lincoln o Einstein. Se hizo un analisis minucioso de su vida
con el fin de entender como lograron llegar a la cima de la pirdmide.
Esta version tiene su base en un informe cientifico escrito por Maslow
denominado teoria sobre la motivacion humana. Después, estos
aportes han sido incluidos en su texto titulado Motivation and
Personality. Que sent6 la base del conocido grafico en el cual se centra
su teoria acerca de la motivacion, el mismo que se ha hecho tan

famoso que en algiin momento todos lo hemos conocido.

En concordancia con lo que sefala Espinoza (2009) la propuesta de
Maslow se fracciono en:

Necesidades del déficit (D-needs), los cuales comprenden las tres

primeras escalas del grafico, y las necesidades del ser (B-needs),

referidas a las dos ultimas escalas. Por ello, sin dar cumplimiento a los

requerimientos de cada escala no es posible avanzar al siguiente.

Solamente los sujetos mas exitosos y motivados para desplegarse

alcanzan la autorrealizacion, que es el objetivo de toda persona.

Una vez mas es importante resaltar que solo alcanzan la cima del éxito
aquellas personas que siempre se han sentido motivados y han trabajo en ello
para lograrlo, pues para hacerlo no basta con sentirse motivados sino

primordialmente en que trabajos hacemos para lograrlo.
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Las necesidades fisioldgicas o basicas

En concordancia con Delgado y Di (2010) quienes manifestaron que:
Las necesidades de tipo fisiolégica o basica son las mas antiguas o las
primeras que se manifestaron desde que vinimos al mundo. Por lo que,
es casi inadmisible desconocerlas. Dichas necesidades comprenden
tareas tales como dormitar, respirar, no exponerse por mucho tiempo al
calor o al frio, consumir alimentos o tener idilios sexuales. Este tipo de
actividades contribuyen a conservar la homeostasis, que es un cumulo
de procedimientos que regulan automaticamente nuestro organismo
para conservarlo en equilibrio. De acuerdo con esta teoria, si nos
enfermamos, disminuye la posibilidad de que tengamos preocupacion
por temas mas triviales. Pues no es necesario ir mas lejos, ya que en
alguna ocasién todos hemos tenido la experiencia del malestar
causado por el cansancio y estar expuestos a un calor intenso. En

estos casos, el fastidio nos dificulta preocuparse por otras cosas.

En este sentido, asi como lo menciona el autor que para que el trabajador
se sienta motivado y satisfecho en su labor se debe tener en cuenta que sus
necesidades fisiologicas no sean vulneradas, pues el solo hecho de que existan
factores asociados negativos haran que el trabajador se sienta incmodo con su

labor y por tanto descontento en realizarlo.

Las necesidades de seguridad y proteccion

Por su parte, Delgado y Di (2010) sefialaron que: este tipo de necesidades se
refieren ya sea la seguridad fisica asi como la que se refiere a aspectos tales
como la de propiedad privada o la capacidad de reaccion frente a una situacion
imprevista. Tal es el caso de la pérdida del trabajo o ruina las cuales son

situaciones que deterioran este escala.

Tal como lo mencionan los autores estas necesidades se refieren al modo
o capacidad para enfrentar los problemas, principalmente ante la pérdida de
trabajo de un empleado o la ruina en el caso de una empresa, por ello se busca

que la persona posea un temple que lo mantenga de pie ante situaciones



30

adversas.

Las necesidades de afiliacion y afecto

Por su parte, Delgado y Di (2010) manifesté que en este nivel se ubican las

relaciones sociales, para lo que:
Es necesario el mantenimiento de una relacion positiva y saludable
con los semejantes. Los amigos, la confianza, el afecto y el amor
facilitan nuestra existencia. Son el motor para continuar progresando.
Por su puesto que sin la satisfaccion del sentido de nuestra de
existencia y sin ayuda no nos sentiriamos determinados a conseguir lo

mejor de uno mismo.

Las necesidades de reconocimiento o estima

De acuerdo con, Delgado y Di (2010) se definen como:
Los aspectos mas intimos tales como la seguridad, el
autoconocimiento, el respeto o el progreso. Quererse a si mismo es
fundamental para el progreso de la persona, la falta de autoestima
puede generar un complejo de subordinacion y distintas patologias. Si
uno no se quiere es muy complejo que se tenga las ganas de aspirar a
mas alld de lo acostumbrado y alcanzar la cima. Estos requerimientos
se clasifican en dos tipologias: Inferior: centrada en el respeto por los
otros. Trata de captar la atencion y el carifio de las personas. Esta
relacionada con la popularidad que poseen los demas individuos, su
nivel social y el lugar que ocupan en el medio socia. Superior: centrado
en el respeto por uno mismo. Significa querernos, darnos el valor
agregado, aceptarnos y comprendernos y aceptarnos con nuestras

propias ideas.

Las necesidades de autorrealizacién o autoactualizacién

Por su parte Delgado y Di (2010) se puso de manifiesto que:
Es la cima, en que concluye la existencia humana. Es posible llegar a
este punto en la medida en que se haya cumplido con las exigencias

anteriores. En este nivel prevalece el ingenio, las acciones son la
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espontaneidad de nuestra actuacion, la moral como elemento principal,
no se da lugar a ningun tipo de prejuicio y se admiten los hechos. En
este nivel los conflictos pueden resolverse sin coaccionar. Lo real es
contemplado con objetividad y con el deseo de existir. Aunque es
cierto que todos no tenemos objetivos comunes. Un individuo puede
apreciarse como realizado al ejercer un cargo importante, mientras
gue otros, su meta es ser lider de un equipo. No es necesario alcanzar
la fama para sentirse realizado, incluso un matrimonio que se sienta

orgulloso de la familia que tiene se puede ubicar en este escalon.

Teoria de las tres necesidades (Mc Clelland)

D acuerdo con lo indicado por Robbins (2014) A principios de la década de los
sesenta, David Mc Clelland detall6 en su texto La Sociedad Realizadora su
propuesta de tres necesidades. En la que propone tres clases de motivacion
comun a todos los seres humanos, sin que tenga nada que ver con su nivel

cultural, su sexo y cualquier caracteristica.

En tal caso, es importante resaltar que para alcanzar el éxito no solo se
debe tener en cuenta las necesidades basicas, sino también hay que considerar
otras propuestas por el autor, pues todas se complementan y garantizan el éxito

personal y de la empresa.

En concordancia con Robbins (2014) quien sefalé que: La motivacion debe
ser comprendida como un proceso inconsciente, de manera parecida a las

propuestas psicoanaliticas.

La motivacion tal como lo menciona el autor, es un procedimiento que se
lleva a cabo de modo inconsciente, es decir que estd en el interior de cada
individuo y que solo dependera de él sentirse motivado, por eso es necesario
entender que cada individuo es autbnomo de sus decisiones para alcanzar el

éxito.
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La necesidad de afiliacion

Para Robbins (2014) esta necesidad se da cuando:
Los individuos con una alta motivacion de aceptacion evidencian
afanosas aspiraciones de corresponder a grupos sociales. Del mismo
modo que quieren conseguir que a los demés les gusten, por ello,
evidencian una tendencia a la aceptacion, pensamiento y preferencias
de los deméas. Tienen preferencia por ser ayudantes antes de competir
y no se sienten bien con los casos en que hayan riesgos y o en todo

caso la certeza de algo.

Tal como se infiere estos individuos se sienten mejor cuando se
desempeiian como empleados que ejerciendo un cargo de liderazgo ya que su
debilidad se centra en su capacidad para ordenar o dar prioridad a metas de la
organizaciéon, sin embargo, es importante resaltar que se ha puntualizado dos
tipologias de lider: el que hace el trabajo, relacionado con una elevada

produccion y el socioemocional, experto en conservar la motivacion del grupo.

Por otra parte, Robbins (2014) sefial6 que:
La necesidad de afiliacion cobra importancia desde el momento en que
habia sido resaltada anticipadamente por el conocido Henry Murray,
quien creo el test de percepcién tematica. Lo mismo se puede afirmar
en cuanto a las necesidades de beneficio y de autoridad, que sentaron

la base a la proposicion de McClelland.

En este punto es necesario destacar que anterior al autor, otros ya habian
sentado la base para la propuesta de McClelland, por lo que, es indispensable

conocer las necesidades de logro y direccion.

Necesidad de logro

De acuerdo con Robbins (2014) se sefialo que:
Aquellos que alcanzan una puntuacién alta en necesidad de logro
tienen ganas intensas de lograr objetivos que demandan un alto nivel

de reto, y asumen los peligros con el solo fin de conseguir lo que se
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proponen, siempre y cuando lo hagan de modo calculado.
Generalmente tienen preferencia por el trabajo a solas mas que el que
se hace en equipo y les encanta hacer retroalimentaciones sobre las

funciones que cumplen.

En este aspecto la necesidad de logro se refiere a lo que las personas son
capaces de hacer con la finalidad de alcanzar sus metas, para lo cual se valen de
lo que sea pero siempre tienen en cuenta que sea de manera regulable de modo
que se detienen a pensar en que les falta reforzar, por ello en una empresa

también es importante tener en cuenta este aspecto.

Por su parte, Campos y Calle (2014) sostuvieron que:
Esta necesidad esté influenciada por las destrezas individuales para
plantarse objetivos, debido a la existencia de un locus de control
interior constituido por la apreciacién de la responsabilidad auténoma
acerca de aspectos de la vida cotidiana y por la desarrollo de la

autonomia por parte de los progenitores durante la nifiez.

Necesidad de poder

Del mismo modo, Campos y Calle (2014) manifestaron que:
Los individuos en los que prevalece este tipo de motivacion con felices
con la competencia pues ello les hace sentir, desde luego, aquellos que
poseen una elevada necesidad por el poder aprecian mas el
reconocimiento de la sociedad y se afanan en ejercer control en otros
sujetos e intervenir en su forma de comportarse con frecuencia por

razones utilitarias.

La necesidad de poder entendida desde esta éptica hace referencia a la
satisfaccion que sienten las personas que la ejercen aunque para ello tengan que
valerse de cualquier cosa, sin embargo, cabe resaltar que este comportamiento
debe ser regulado por ciertos principios, caso contrario conllevaria a situaciones

negativas.
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Por su parte Robbins (2014) manifestd que.
McClelland distingui6é dos clases de necesidad de poder: La referida al
poder socializado y la de poder personal. Los individuos inmersos en el
primer tienen una tendencia a interesarse por los por los demas, en
tanto que, aquellos que poseen una elevada motivacién individual
hacen todo lo posible por alcanzar el poder pero con fines propios. Este
tipo de personas que poseen elevada autoestima y necesidad por el
poder pero que no tienen paralelamente un grado elevado de
compromiso individual estdn mas expuestas a desarrollar
comportamientos psicopatoldgicos externos, tales como la agresion

fisica y el consumo exagerado de drogas.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Por su parte Robbins (2014) se establecio que:
La proposicion de los dos componentes de Frederick Herzberg,
conocida como teoria de la motivacion e higiene, nos da a conocer que
los componentes internos estdn relacionados con el bienestar
profesional, en tanto que, los componentes externos estan
relacionados con el descontento en el desempefio laboral. Herzberg
llegd a la conclusion que las contestaciones de los individuos que se
sentian satisfechos con su labor divergian de modo significativo de las
contestaciones que manifestaban los individuos que estaban
descontentos. Del mismo modo, revel6 que algunos caracteres
estaban relacionados consistentemente con la satisfaccién en el trabajo
y otras con el descontento laboral. Desde el instante en que los
trabajadores se sentian satisfechos con su labor, tenia la tendencia a
referirse componentes internos originados por el trabajo, como el
beneficio, el reconocimiento y el compromiso; y en el momento en que
se sentia descontenta, citaba componentes externos provocados por el
mismo desempernio, tales como la politica y la direccion, el control, las

relaciones interpersonales y las condiciones laborales de la entidad.
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Del mismo modo Ortega (2013) manifest6 que:
El comportamiento que muestran los trabajadores en relacién con su
lugar donde labora puede poner en evidencia la sapiencia de su
entidad y el lugar de faena actual. Indubitablemente, le seria de mucho
agrado contar con un equipo compuesto por individuos satisfechos con
su labor y que ademas gocen del reto de acudir al trabajo diariamente,
no obstante, esta situacion en todos los casos no es una prioridad para

todos.

Los estudios pusieron en evidencia que algunos caracteres del ejercicio
laboral se relacionan de manera consciente con el contentamiento en el trabajo,
en tanto que, los distintos aspectos estan relacionados con el descontento en
laboral.

Dimensiones de la motivacion

Factores motivacionales o intrinsecos

En concordancia con Chiavenato (2014) quien lo defini6 como:
Factores relacionados con el grado motivacional de los trabajadores y
nace de situaciones internas o que dependen de la labor propiamente
dicha. Estos aspectos de satisfaccion contienen: por un lado el Logro:
Los trabajadores deben tener claro el concepto de logro, ya que ello se
desprende de su labor. Por otro lado, el Reconocimiento: en el que los
trabajadores tienen que ser felicitados y reconocidos por sus meéritos
por parte de los jefes. Del mismo modo, la Satisfaccién en el trabajo:
este debe resultar de significancia, de interés y desafiante de modo que
el trabajador muestre su potencial se sienta motivado. Asi mismo, la
Responsabilidad: Los obreros son responsables de su labor. Por lo
que administradores deben proporcionarles la potestad de la faena,
debe disminuir la supervision pero conservar el compromiso. Por
altimo, el Crecimiento: la empresa debe propiciar oportunidades para
crecer y avanzar que haga que los trabajadores se sientan motivados

y se desempefien de manera Optima.
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En este sentido, es elemental que la motivacion de los trabajadores sea
permanente para lo cual, gran parte de responsabilidad asumen los gerentes pues
son ellos quienes deben estar en constante vigilancia y control del trabajo
realizado, sin embargo no es recomendable que el empleado trabaje bajo presion,
sino de manera consciente de modo que para lograrlo los gerentes deben realizar
un reconocimiento publico y felicitaciones o bonos al trabajo destacada de cada

uno de ellos.

En sintesis, los trabajadores se sienten més contentos con un entorno labor
gue hacen posible el avance a cargos superiores, lo cual hace que se sientan

realizados con regularidad y se sientan reconocidos por su entrega.

Por su parte, Fischman (2014) resalté que la motivacion intrinseca es mas
provechosa en comparacion con la motivacién extrinseca ya que coadyuva con

el aprendizaje, la creatividad y constancia entre los individuos.

Factores de higiene o extrinsecos

Segun Chiavenato (2014) :manifesté que:
Herzberg habia empleado la expresion “higiene” para detallar los
aspectos causantes de la insatisfaccion en el campo laboral, los cuales
son extrinsecos o independientes de la labor propiamente dicha, y se
relacionan con otros factores tales como la compensacion, la
estabilidad laboral, las politicas de la organizacién, las condiciones
laborales, la disposicién del lider vy las interrelaciones entre gerentes,
empleados y compaferos. Estos aspectos no son motivacionales para
los trabajadores, no obstantes, su ausencia o0 su inadecuada
aplicacién, que los aspectos relacionados con el aseo puedan ser la
causa de una fuerte insatisfaccion. Estos aspectos comprenden: por
un lado, Politicas de la compaiiia y politicas administrativas: las cuales
no deben ser muy estrictas, sino que deben ser equitativas y claras,
ademas que debe considerar horas de labor flexibles, cddigo de
vestimenta, siestas, vacaciones, entre otras. Por otra parte, Beneficios

adicionales: los trabajadores deben contar con planes de atencidn
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médica, patrocinios para los integrantes de la familia, eventos de apoyo
para trabajadores. Del mismo modo, las Relaciones interpersonales: se
debe tener en cuenta la interaccion entre los trabajadores con sus
colegas, superiores y subordinados la misma que debe ser adecuada y
tolerable. No debe existir el conflicto o evidencias de humillacion.
Asimismo, las Condiciones de trabajo: las mismas que deber garantizar
la seguridad, la limpieza e higiene, grupos de trabajo deben ser
actualizados y conservarse en buen estado. Por ultimo, el Salario: el
cual serd adecuado y prudente. Ademas ha de ser equitativo vy
competitivo para todos en la misma empresa y en el mismo dominio.
Todos los trabajadores pensaran que valen mas de lo que reciben, por
lo que, a, el salario en pocas ocasiones es considerado como un
aspecto positivo. Todos quieren que se les pague mas, por lo que, es
natural pensar que el pago es un aspecto de insatisfaccion. Por otro
lado el Estado: los trabajadores dentro de la empresa deben ser
familiares y conservarse. También La Seguridad: Todos se sienten

bien en un entorno laboral en el que se sientan seguros.

Hablar de la higiene implica una serie de aspectos basicos que no solo
hacen referencia a la limpieza o aseo sino también a otros como sentirse a gusto
en el centro de trabajo lo cual implica una serie de aspectos que se tendrian que
considerar pero uno de ellos, non menciona el autor es el salario, el cual es
considerado como un aspecto que produce insatisfaccion por lo general en toda
empresa. Por tanto, es recomendable que la empresa vele por la satisfaccion de
sus trabajadores ya que la produccién y éxito de la misma depende de sus
empleados.

Por su parte, Fischman (2014) hace una comparacion entre la motivacion
externa y los beneficios, condecoraciones, distinciones, certificaciones o
sanciones en la este tipo de motivacion no resulte ser la ideal para que el

trabajador se desempefie pero puede ser beneficiosa para la motivacion interna.
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Por otra parte, Fischman (2014) puso de manifesto que:
El reconocimiento es inherente cuando se da de manera externa a la
diligencia propia y convendria realizarlo en el trabajo cotidiano ya que
crea un contexto efectivo de confianza y seguridad; fortifica nuestra
capacidad competitiva. En este proceso de reconocimiento se a de ser
precisos y consultar al trabajador como quisiera que se le reconozca de
modo que dicho reconocimiento sea personalizado y revelador para

cada empleado.

De acuerdo con Chang (2010) el proceso de motivacion puede analizarse
desde dos puntos de vista, las cuales son las que precisan como incentivar al
empleado ya que se plantean soluciones y proposiciones del conocimiento

teorico e investiga las causales de la estimulacién del empleado.

Motivacion trascendental

Chiavenato (2014) refirio que:
Esta fuente de motivacion trasciende en las personas. Lo que motiva y
moviliza la energia de la persona, no suele ser primordialmente la tarea
(intrinseca), ni lo que ganara u obtendra ella (extrinseca), sino algo que
trasciende a ella, que generalmente es ayudar a otros y contribuir en

una causa que le parece mas importante que lo que ella pueda ganar.

Fischman (2014) senalé que: “Una motivacion es trascendente cuando lo
gue atrae es la satisfaccion de necesidades ajenas. La motivacion trascendente
satisface necesidades ajenas pero no caprichos ajenos, por lo que una persona

puede ser muy trascendente y, simultdneamente, muy exigente”.

Desempefio laboral

Stoner, Freedman y Gilbert (2003) afirmo que:
El desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad. Asi, se puede

notar que esta definicion plantea que el desempefio laboral esta
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referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma
eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas

propuestas. (p. 510).

Chiavenato (2007) dio a conocer que:
El desempefio varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las
recompensas y la inteligencia de que éstos dependen del interés
personal, determinar la magnitud del esfuerzo que el individuo esta
dispuesto a hacer y es una relacion perfecta de costo y beneficio,
donde la evaluacion del desempefio es una apreciacion metodologia de
como se desempefia una persona en un puesto de trabajo y de su

potencial de desarrollo.

Chiavenato (2007) también indico que:

El desempefio se basa en un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona. Evaluando a los individuos
que trabajan en una organizacion y para ello se aplican varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacién de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las
funciones, etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables
(p.105).

En resumen, el desempefio es un concepto eficiente porque las
organizaciones siempre evallan a los empleados formal o informalmente con

cierta persistencia.

Enriquez (2014) menciond que el desemperfio es: “un conjunto de actitudes,
rendimiento y comportamiento laboral del trabajador”. EI desempefio se puede
moldear mediante un programa sistematizado el cual es desarrollado por un

supervisor” (p. 53).
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Robbins (2013) menciond que:

Los investigadores ahora reconocen tres tipos de conducta que
constituyen el desempefio laboral: EI desempefio de una tarea que
consiste en el cumplimiento de sus obligaciones que contribuyen a la
produccion de un servicio; civismo que constituyen las acciones que
van a qué van a brindar un clima laboral, tratar con respeto a los
comparieros, hablar sobre cosas positivas; falta de productividad son
las cosas que dafian a la institucion, donde las dos primeras se deben
obtener buenos resultados para tener un buen desempefio. (p.555)

Elementos del desemperio laboral

Se ha estudiado lo relacionado al Desempefio Laboral, infiriéndose que el mismo
depende de multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades

gue se espera que una persona apliqgue y demuestre al desarrollar su trabajo.

Davis y Newtrons (2008, p. 21) conceptualizaron los siguientes elementos:
“capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del

trabajo, maximizar el desempefio”.

Chiavenato (2011) expuso:
El desempefio de las personas se evidencia mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacién y
factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo (p. 367).
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Benavides (2002) sefalo que el desempeifio:
Es el mejoramiento de  sus competencias y desempefio. La
competencia son comportamientos y destrezas visibles que la persona
aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de
manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias
son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias

basicas (p. 72).

Segun Robbins y Coulter (2010, p. 98) afirmdé que: “otra manera de
considerar y evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las habilidades y
competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita
a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas,

humanas y conceptuales”.

La atencion referente a las habilidades y competencias que pose cada
trabajador es importante, porque mediante ello conoceremos que habilidad tiene
cada trabajador, de tal manera en funcién a ello sera mas aprovechable su

participacion.

Evaluacion del desempefio

Chiavenato (2009) mencion6 que es un:
Proceso que mide el desempefio del trabajador, entendido como la
medida en que este cumple con los requisitos de su trabajo. (p.245) Es
una apreciacion del personal humano y su desenvolvimiento en el
puesto que labora. Se considera como una evaluacién dinamica debido
a que todos los trabajadores siempre se evalian. Donde los

evaluadores son el gerente, la propia persona y/o ambos.

Wayne (2005) menciond: “Es un sistema de evaluacion y revision vy

evaluacion del desempeiio laboral individual o de equipos. Asimismo menciona
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que hay que capacitar al personal y su rotacién respectiva” (p. 252).

Araujo y Guerra (2007) indicaron que el desempefio laboral, se evalla
considerando que es:
El nivel de ejecucion alcanzado en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un plazo determinado. Es decir que es la eficacia del
trabajador dentro de una organizacion, siendo esta necesaria para la

organizacion y la satisfaccién laboral (p. 147).

Autoevaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2009) en la autoevaluacion del desemperio:
La persona debe autoevaluarse constantemente su actuacion, eficacia
y eficiencia lo cual seria lo ideal con la ayuda de su superior segun
ciertos criterios para que asi pueda alcanzar sus metas y superar sus
expectativas asi de esta forma pueda ver sus necesidades, carencias
para mejorar su desempefio laboral también le permite conocer sus

puntos débiles y fuertes y de esta manera poder reforzar. (p. 249)

Métodos de evaluacion del desempefio

Chiavenato (2009) mencion6 gue los métodos mas utilizados son:
Método de escalas gréficas, Método de eleccion forzada, Método de
investigacion de campo, Método de los incidentes criticos y listas de
verificacion. El desempefio laboral esta determinado por la conjugaciéon
de elementos como productividad, competencia, personalidad y
autoevaluacion donde se pide que el trabajador haga un analisis
sincero de su desempeiio. (p. 253-254)

Iturralde (2011) menciono que:
Los métodos de evaluacion por competencias donde hay que identificar
las competencias y esta debe estar asociada a un desempefio

especifico de las actividades y ser de utilidad en la empresa”. (p.21)
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Importancia de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2007) menciono:
Que es debido por que trae beneficios al empleado, gerente, institucion
y comunidad. Al gerente le sirve para mejorar los estandares de
desempefio de sus empleados y saber en qué nivel se encuentra; en el
caso del empleado le permite conocer las reglas de juego, conoce las
expectativas de su jefe, sus puntos débiles o fuertes y finalmente le

permite autoevaluarse (p.248)

Wayne (2005) menciona que “La evaluacién del desempefio tiene muchos
beneficios como lograr mejorar los resultados y la eficiencia” (p.253). Es decir
que, en un mercado globalizado y en competencia se debe retroalimentar el
desempeiio y los incentivos para que aumente la productividad.

Dimensiones de Desempefio Laboral

Dimension 1: Calidad del trabajo.
Stoner et al (2003) afirmd que “es un proceso dinamico y longitudinal en el tiempo
por el que una persona utiliza los conocimientos habilidades y buen juicio,

asociados a la profesion” (p. 47).

De lo dicho por el autor se atribuye que los profesionales emplean sus
conocimientos, habilidades y destrezas, para ofrecer una buena atencion al

cliente.

Para los efectos del presente estudio, la dimension calidad del trabajo
profesional se define a modo operacional, como las relacionadas con las
capacidades cognitivas, capacidades afectivas y capacidades psicomotoras que
posibilitan en los profesionales en funcidn publica el cumplimiento de sus diarias

actividades.

Dimension 2: Responsabilidad laboral.

Stoner et al (2003) sefalaron que se denomina responsabilidad:
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Al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para
desempeiiar una determinada tarea. En este sentido, esta nocion se
vincula con el buen desempefio, siendo esta Ultima un proceso de
incorporacion de nuevas herramientas para desenvolverse en el

mundo.

Dimension 3: Trabajo en equipo.

Stoner et al (2003) refirieron que:
En el marco de la funcion administrativa, hacer referencia a la calidad
del trabajo de las empleadas y empleados, como atender las
cualidades y los conocimientos. Comprobar que la experiencia es
formativa y de que en equipo se pueden adquirir a lo largo de la vida
activa (p. 227).

Segun lo dicho por el autor, las Licenciadas de Enfermeria demostraran la
capacidad de direccionar y solucionar los problemas que puedan suscitarse en el
servicio de neonatologia, asi mismo trabajar en equipo llevard a una buena
gestién y satisfaccion del paciente. Asi mismo en el ambito laboral en que se
desempeiian las licenciadas es importante la toma de decisiones, que ante tal
situacion emplearan las mejores herramientas para llegar a un bienestar en el
trabajo. Aptitudes que permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, asi

como usar.

Dimension 4: Compromiso institucional.

Stoner et al (2003) refirieron que:
El Compromiso institucional es la capacidad de “sentimientos” o
capacidad de compromiso enmarcada dentro de la calidad del trabajo
profesional, son las emociones que refleja un individuo, enfatizada en
cada uno de los profesionales mediante su desempefio laboral que se
evidencian por el dia a dia con las distintas carencias de las
necesidades humanas que tienen los usuarios adscritos en los

servicios. (p. 312).
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Segun lo citado se observa que en los centros de labores siempre habra
diversidad de caracteres personales a veces apaticos, callados, egoistas,
estresados, autoritarios que subestiman a sus compafieros pero aun asi tienen un
desempeiio laboral favorable. Existe un compromiso dentro del centro de labores
por ello es importante la comunicacién y el lider que es quién dirigira el servicio

para bienestar del paciente y de las enfermeras.

Para Stoner et al (2003) la comunicacion implica promover los sistemas,
medios y clima apropiados para desarrollar, ideas e intercambiar informacién en la

organizacion” (p. 211).

Es importante la comunicacién debe ser abierta entre los jefes y los
empleados para poder tomar decisiones, asi mismo la comunicacion debe
también darse a los familiares de los pacientes en forma clara y concisa. Estas
actividades se realizan en el Hospital Alberto Sabogal, en el servicio de

Neonatologia.

Stoner et al (2003) afirmaron que “el individuo que es capaz de
comunicarse con los subordinados de manera clara y concisa es mas capaz de

dirigir gente que aquellos que no lo puedan hacer” (p. 383).

Segun lo dicho, queda claro que la comunicacién debe darse en forma
horizontal y no vertical independientemente que el mensaje sea o0 para un
profesional, un personal técnico o un personal de limpieza, la comunicacién va a
fluir, asi mismo las relaciones interpersonales mejorardn y el Servicio de

Neonatologia del Hospital Sabogal logrard cumplir sus metas trazadas.

1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018?
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Problemas especificos

Problema Especifico 1
¢ Cudl es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren. Callao 2018?

Problema Especifico 2
¢ Cudl es la relacion entre la motivacion extrinseca y el desemperio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren. Callao 2018?

Problema Especifico 3
¢, Cual es la relacion entre la motivacion trascendental y el desempefio laboral de
las enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren. Callao 2018?

1.5. Justificacion

Justificacién tedrica

Esta investigacion permitio, organizar, sistematizar y crear conocimiento cientifico
teérico en favor de las organizaciones destinadas a preservar la salud,
profesionales, investigadores y pacientes que se interesan en el analisis de las
variables: motivacion y desempefio laboral; dicha informacioén fue el resultado de
una busqueda exhaustiva de fuentes de informacion. Ya que, se tomé en cuenta
que el profesional de enfermeria que labora en Instituciones donde brindan
atencion directa a los pacientes, enfrentan mdultiples problemas que derivan ya
sea de la atencion directa del paciente, con la parte administrativa o los miembros
qgue conforman el equipo de salud. Resultdé importante conocer si las enfermeras
se encuentran motivadas ya que de ello depende el desempefio de sus funciones,
asi mismo fue necesario conocer sus opiniones, ya que esta relacionado con el

rendimiento del personal.
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Justificacién practica

El desarrollo de las actividades de investigacion que formaron parte del estudio
realizado en el servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren del Callao, permitio fortalecer las estrategias de los médicos, pacientes
y colaboradores de esta institucion en la busqueda de estrategias que permitan
elevar el nivel de motivacién y por tanto, garantizar un desempefio optimo por

parte del equipo de enfermeras de esta institucion.

Justificacién metodoldgica

Esta investigacion ha hecho posible la utilizacién de instrumentos destinados a la
recoleccion de datos; estos instrumentos fueron validos y sometidos a prueba de
confiabilidad. Sobre todo, en la forma ordenada y acorde al disefio de
investigacion, dichos instrumentos y disefio podran ser utilizados por otros

investigadores que se apoyen en esta metodologia.

1.6. Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en las enfermeras del
servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren Callao
2018.

Hipotesis Especificas

Hipotesis especificas 1
Existe relacion entre la motivacién intrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.

Hipotesis especificas 2
Existe relacibn entre la motivacién extrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal

Sologuren, Callao 2018.
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Hipotesis especificas 3
Existe relacion entre la motivacion trascendental y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal

Sologuren., Callao 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo General
Establecer la relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal

Sologuren Callao 2018.

Objetivo Especificos

Objetivo Especificos 1
Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren., Callao 2018.

Objetivo Especificos 2

Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren,
Callao 2018.

Objetivo Especificos 3
Determinar la relacién entre la motivacion trascendental y desempefio laboral en
las enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal

Sologuren., Callao 2018



Il. Método
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2.1Disefio de investigacion

Método
De acuerdo con Hernandez et al (2014) EIl disefio de indagacion viene a ser el
camino que guia al estudioso en la consecucion de sus objetivos propuestos para

parte del propio estudio.

El método empleado es el hipotético- deductivo. Este estudio comenzo a
partir del reconocimiento del problema y una vez procesados los datos se obtuvo
resultados que permitieron identificar las consecuencias del problema en la

poblacion motivo de investigacion.

Enfoque

En concordancia con la postura de Hernandez et al (2014), el enfoque de este
estudio es de tipo cuantitativo pues personifica una serie de procedimientos
secuenciales y demostrativos, en el cual cada fase es la anticipacién de la que
vendra a continuacién por lo que no se puede obviar ninguna. Se emplea la
recopilacion de informacion especifica que ayude a demostrar la hipotesis para lo
cual se centra en la comprobacion numeraria y el estudio estadistico con la

finalidad de implantar modelos de conducta y comprobar hipoétesis.

Este estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo, en tanto que, los
resultados fueron jerarquizados y analizados con operaciones estadisticas, con la
finalidad de mostrar el grado de validez de las hip6tesis para lo cual se ha hecho

uso de la estadistica de tipo descriptivo e inferencial.

Tipo de estudio
Con relacién a este aspecto, Hernandez et al (2014) manifiestan que el tipo de
investigacion, se basa en el modo en que se ejecutard la investigacion y a la vez

se establece el propdsito de la misma.

Este estudio esta centrado en el tipo basico, ya que su objetivo es

contribuir teorias para la solucién de la probleméatica. Aporta informacion tedrica,
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que acrecienta el conocimiento cientifico acerca de la preponderancia de los
aspectos relacionados con el estrés. Se fundamenta en un argumento tedérico y su
intencion fundamental consiste en desarrollar una teoria, extender, corregir o
verificar el conocimiento mediante el descubrimiento de amplias divulgaciones o
principios. Este tipo de Investigacion se realiza para obtener nuevos
conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e
inmediato. Tiene como fin crear un cuerpo de conocimiento tedrico, sin
preocuparse de su aplicacion préactica. Se orienta a conocer y persigue la
resolucién de problemas amplios y de validez general.

Resulta ser transversal por cuanto la informacion recogida corresponde a
un Unico periodo de tiempo. Es decir que los datos recolectados reflejan la
realidad problemética del servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal

Sologuren del Callao en el afio 2018.

Observacional
Porque que no hay intervencion por parte del investigador, y se limita a medir las
variables que define en el estudio. (Hernandez 2014).

Nivel

Por su parte, Hernandez et al (2014) manifestaron que los niveles de
investigacién, estan relacionados con la proliidad con que se lleva a cabo un
estudio y que estan relacionados con factores relacionados con eventos materia

de investigacion.

Esta investigacion es de nivel correlacional. El propésito es encontrar la

correlacion entre las variables motivacion y desempefio laboral.

Por otra parte, los niveles pueden ser simbolizados mediante un bosquejo o

una representacion esquematica. Este esquema es el siguiente:



52

En donde:

M = Hospital Alberto Sabogal Sologuren - Callao
V1 = Motivacion

V2 = Desempeifio laboral.

r = Coeficiente de correlacion.

Disefio

De acuerdo con Hernandez et al (2014), el disefio, se refiere a la representacion
grafica de un plan, esta estructuracién no estéa referida solamente a las preguntas
propuestas en la investigacion, sino que ademas fija el tipo de variables y la forma

como seran controladas, manipuladas, estudiadas y sometidas a medicion.

En este aspecto el propdsito del investigador no ha sido manejar adrede las
variables, sino analizarlas en su estado natural, en tal sentido, el disefio de esta

investigacion corresponde al disefio no experimental.

Es no experimental en cuanto no existe manipulacion de ninguna de las

variables que constituyen este estudio.
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2.2Variables, Operacionalizacién

Variables

Definicién conceptual:

V1: Motivacion
Para Chiavenato (2009) la motivacion es aquella fuerza que induce a un
individuo a proceder de cierto modo o que origina, como minimo una determinada

postura, a un comportamiento especifico.

V2. Desempefio Laboral

Por su parte, Storner et al (2003) manifestaron que: el desempefio laboral es la
forma como los trabajadores de la organizacién ejercen su trabajo eficientemente,
para lograr fines compartidos, basados en los principios establecidos

anteriormente.

Definicién operacional

V1. Motivacion
La motivacion sera medida a través de un cuestionario de 15 preguntas, donde se
evaluaran 3 dimensiones con 7 indicadores, bajo la escala de Likert. Cuyas

categorias son bajo, regular y alto.

V2.Desempefio Laboral
El desempefio laboral serd medido a través de un cuestionario de 31 preguntas,
donde se evaluaran 4 dimensiones, con 8 indicadores, bajo la escala de Likert.

Cuyas categorias son bajo, regular y alto.
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Operacionalizacion de variables.
Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Motivacion

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
rangos
Intrinseca a) Necesidades 1,2,3,
Satisfechas 4,5,6,7
b) Oportunidades
c) Reconocimiento.
Alto
(5) Siempre (menos de
(4)Casi 50)
siempre Medi
edio
Extrinseca a) Seguridad 8,9,10,11 (?%')A\;%légzsv\éiceis
b) Estabilidad (50-69))
(1) Nunca )
Bajo
Trascendental
a) Autorrealizacion (70-100))
b) Satisfecho 12,13 14,15
Fuente: Oliva Estrada, basandose en la teoria de Herzberg.
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral
Dimensiones indicadores items Escala y Nivelesy
valores Rangos
Capacidad minuciosa 1,2,3,4,5
Calidad del trabajo
Iniciativa laboral 6,7,8
Metodologia 9,10,11
coherente
Responsabilidad Actuacién con
eficiencia y 12,13,14
autonomia 5) Siempre Bajo
Capacidad de (4)Casi
solucion de 15,16,17 siempre (31-61)
problemas (3)Algunas .
Capacidad de veces Medio
Trabajo en equipo  integracion 18,19,20,21,22 (2)Pocas (62-91)
Liderazgo en labores (1;/|e\lcuer$ca Alto
en conjunto 23,24,25,26 (92-155)
Nivel de compromiso
Compromiso 27,28,29
Institucional
Asumir
responsabilidades 30,31

Fuente: Adaptado de Mg. Llagas Chafloque (2015)
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2.3 Poblacién y muestra

Poblaciéon

En cuanto a este tema sefiala Hernandez et. al (2014) que viene a ser el acervo
compuesto por elementos o individuos materia de investigacion, puesto que
evidencian una particularidad o peculiaridad compartida y que es de interés del

estudio.

En esta investigacion la poblacion fue de 48 licenciadas en Enfermeria que
laboran en el servicio de neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren las cuales se encuentran laborando en el periodo comprendido en el
afno 2018.

Muestra

Para conceptualizar la muestra se hizo uso el concepto de Hernandez et al
(2014), los que piensan que la muestra es una porcion tomada de la poblacion,
cuya singularidad precisa es el objeto de estudio. Para la seleccion de la muestra
es fundamental que los individuos elegidos compartan caracteristicas singulares,
puesto que de esto se desprenderan las respuestas, las mismas que deben ser

coherentes y fiables.

Para la muestra se tom¢ el total de la poblacién que fué de 48 licenciadas
en Enfermeria que laboran en el servicio de neonatologia del Hospital Nacional

Alberto Sabogal Sologuren en el afio 2018.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion:

Licenciadas en Enfermeria Nombradas y contratadas.

Licenciadas en Enfermeria que deseen participar voluntariamente con previo

consentimiento.
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Criterios de exclusion:
Licenciadas en Enfermeria que se encuentren de vacaciones o con descanso

meédico, durante la aplicacion de la encuesta.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Técnicas
Para Sanchez y Reyes (2013) la técnica estd compuesta por un conjunto de
mecanismos a través de los cuales se busca obtener datos ineludibles de un

contexto real que se ajusten a los propadsitos de la investigacion.

La técnica pertenece a la encuesta, considerada como instrumento que
beneficia al estudioso para recoger datos sobre los caracteres singulares que se
requieren en el estudio. Buscando calcular siempre el periodo de tiempo, el

precio, y la calidad.

Instrumentos

En la presente investigacion se ha utilizado como instrumento al cuestionario.

Por su parte Sdnchez y Reyes pusieron de manifiesto que los cuestionarios son
partes elementales de un instrumento empleado para la adquisicion de datos que
tengan relacion con los propositos de la investigacion.
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Ficha técnica del Cuestionario para medir la motivacion

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir la Motivacion Laboral

Autor

Objetivo

Poblacioén

Formas de Administracion
Lugar de aplicaciéon
Duracion

Descripcion del Instrumento

Muestra de tipificacion

Validez de contenido

Confiabilidad

Oliva Estrada Elmer, fundamenté el cuestionario
basandose en la Teoria de Herzberg (1959).
Medir la motivacién Laboral

Licenciadas en Enfermeria
Individual

Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren-
Servicio de Neonatologia.
20 minutos

El instrumento presenta 15 items con tres
dimensiones: Motivacién intrinseca, motivacion
extrinseca y trascendental.

La escala de respuesta es:
(5) Siempre

(4) Casi siempre

(3) Algunas veces

(2) Pocas veces

(1) Nunca

Baremo
General:
Menos de 50 bajo
50- 69 medio

70- 100 alto
Dimensiones:
D1 D2 D3
7-8 4-9 4-9 Bajo

9-23 10-15 10-15 Medio
25-35 16-20 16-20 Alto

20 Licenciadas en Enfermeria

Aplicable

Alfa de Cronbach 0.854
Alfa ce Cronbach del proyecto piloto 0.787
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Ficha técnica del cuestionario para medir desempefio laboral

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el Desempefio
Laboral

Autores

Adaptado

Objetivo del Instrumento
Poblacion

Formas de Administracion
Lugar de aplicacion

Duracion
Descripcién del Instrumento

Muestra de tipificacion
Validez de contenido
Confiabilidad

MINSA (Ministerio de Salud). Peru.

Mg. Llagas Chafloque (2015)

Medir el desempefio laboral

Licenciadas en Enfermeria

Individual

Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren-Servicio de Neonatologia.

20 minutos

El instrumento presenta 31 items con 4
dimensiones: Calidad de trabajo,
responsabilidad, trabajo en equipo vy
compromiso Institucional.

La escala de respuesta es:

(5) Siempre

(4) Casi siempre

(3) A veces

(2) Casi nunca

(1) Nunca

Baremo
General:
31-61 bajo
62-91 medio
92-155 Alto
Dimensiones:
D1 D2 D3 D4
11-24 6-14 9-21 5-12 Bajo
25-39 15-22 22-34 13-20 Medio
40-55 23-30 35-45 21-25 Alto
20 licenciadas en Enfermeria
Aplicable
Alfa de Cronbach 0.936
Alfa de Cronbach del proyecto piloto 0.868

Validez

Tal como sefiala Hernandez et. al (2014) la validez del instrumento de recoleccion

de datos son las peculiaridades que hacen referencia a la utilidad del instrumento

para ponderar de modo conveniente y apropiado los caracteres de los individuos

qgue son de interés del estudio.
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La eficacia de la herramienta de recaudacion de informacion son las
singularidades que forman un informe sobre el provecho de la herramienta para
calificar de modo benéfico y adecuado las caracteristicas de los personajes

requeridos a estudiar.

Para la validez de los instrumentos se utilizd la validacion por juicio de

expertos.

El instrumento de medicion de la variable La Motivacion fue sometido a
criterio de juicio de expertos integrado por tres especialistas quienes evaluaron el

instrumento y dijeron que es aplicable.

El instrumento de mediciébn de la variable de Desempefio Laboral fue
sometido a criterio de juicio de expertos integrado por tres especialistas quienes

evaluaron el instrumento y sefialaron que es aplicable.

Confiabilidad
Para la confiabilidad de los instrumentos se aplic6 una prueba piloto a 20
profesionales de enfermeria del servicio de Neonatologia del hospital Alberto

Sabogal Sologuren.

Los instrumentos de la investigacion fueron validados por la prueba
estadistica de Alfa de Cronbach, mediante un coeficiente que se encuentra entre
0 y 1. La escala utilizada para interpretar los resultados del coeficiente de

confiabilidad corresponde al autor Pino (2007, p. 380)

El valor de alfa de Cronbach de la variable Motivacién fue de 0.787 que
segun el autor del Pino (2007), nos indica que el instrumento es de fuerte
confiabilidad. Por otro lado, para la variable Desempefio laboral, el valor de alfa
de Cronbach fue de 0.868, lo cual indica que el instrumento es de fuerte
confiabilidad, dando seguridad al momento de aplicar el instrumento de

evaluacion.
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2.5 Métodos de analisis de datos

Los métodos de analisis de datos son los que garantizan que la informacion sea
procesada de manera certera y eficaz. Asi lo sefiala Hernandez et. al (2014) al
definir a los métodos de andlisis de datos como un conglomerado de procesos
utilizados para estudiar los sucesos, los cuales requieren ser expresados en

cifras, con el objetivo de adquirir datos validos y confiables.

Se entiende que la metodologia de procesamiento de datos es el conjunto
de procedimientos usados para analizar los hechos, los que se necesitan ser

dados en cantidades, con la meta de obtener informacidn concisa y coherente

Dentro del proceso de andlisis de los resultados se hizo uso de la
estadistica descriptiva e inferencial.

Estadistica descriptiva

Ha permitido la elaboracion y presentacion de tablas de frecuencias y porcentajes,
que detallan de manera cuantitativa el comportamiento de las variables y sus
dimensiones. Las tablas se acompafiaron con graficos de barras con la finalidad

de poder detallar claramente las caracteristicas de los fendmenos estudiados.

Estadistica inferencial

Se requeria de su uso debido a que el enfoque cuantitativo de la investigacion
exigia que la prueba de hipétesis se realice de manera estadistica y con la
aplicacion de una prueba que detalle los valores o niveles de relacién, asi como el

nivel de significancia.

Formulacién de la hipotesis estadistica
Ho = No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el servicio

de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.

Hi = Existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral en el servicio de

Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.
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Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica es de a = 0.05; que corresponde a un nivel de
confiabilidad de 95%.

Regla de decision

1]

El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho

1)

El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Prueba estadistica

La eleccion de la prueba estadistica para la comprobacion de hipétesis de estudio
se hizo en razén de las variables motivacion y desempefio laboral. En esta
eleccion también se debid tener en cuenta el tipo de escala que presentd cada

uno de los cuestionarios.

Las dos variables son de tipo cualitativo, ademas se totalizaron los valores
de cada dimension y variable, categorizandose cada una de ellas en tres rangos.
Estas condiciones exigieron la utilizacion de una prueba de tipo no paramétrico

que correspondio al estadigrafo de correlacion de Spearman.

Luego de conocer los resultados de la prueba de Spearman, se determiné
el nivel de correlacion de las variables y sus dimensiones. Para ello, se tuvo en

cuenta el siguiente baremo:
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Tabla 5

Baremo de correlacion

Valores Niveles

Correlacion negativa perfecta (“A mayor X, menor’, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y

-1.00 disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a
menor X, mayor Y”

-0.90 Correlaciéon negativa fuerte

-0.75 Correlacién negativa considerable

-0.50 Correlacién negativa media

-0.25 Correlacién negativa débil

-0.10 Correlacién negativa muy débil

- 0.00 No existe correlacion alguna entre las variables

+0.10 Correlacién positiva muy débil

+0.25 Correlacién positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacién positiva considerable

+0.90 Correlacién positiva fuerte
Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, menor”, o “a menor X,

+1.00 menor Y” e manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta

siempre una cantidad constante.

Tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)

2.6 Aspectos éticos

Consentimiento informado

El consentimiento informado es un documento informativo en donde se invita a las
personas a participar en una investigacion. El aceptar y firmar los lineamientos
gue establece el consentimiento informado autoriza a una persona a participar en
un estudio que permite que la informacién recolectada durante dicho estudio,
pueda ser utilizada por €l o los investigadores del proyecto en la elaboracién de

andlisis y comunicacion de esos resultados.

La informacion plasmada como producto de esta investigacion ha sido
recogida de la muestra analizada minuciosamente y se ha procesado de manera
fehaciente sin alteraciones, y su registro esta basado en los instrumentos que
fueron aplicados durante el proceso de recoleccién de datos que se realiz6 en el
servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren del

Callao.

Para llevar a cabo cada uno de los procesos de la investigacion se cont6
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con la autorizacion correspondiente del director de esta institucion.

También fue necesario (a) aplicar una encuesta andnima, (b) evitar
prejuzgar, c) respetar la decision de cada estudiante al participar, d) no interferir

en su eleccién al marcar su respuesta.



I1l. Resultados
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3.1Resultados descriptivos
Resultados de la variable Motivacion
Tabla 6

Motivacion en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 13 27,1 27,1 27,1
Medio 28 58,3 58,3 85,4
Alto 7 14,6 14,6 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MEDID
MOTIVACION

Figura 1. Motivacion en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018

En la tabla 6 y figura 1 se observa que el 58,3% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron una motivacion de nivel medio, asi también, el 27,1% demostré una
motivacion de nivel bajo y el 14,6% de enfermeras se ubica en el nivel alto de

motivacion. Es decir que, en las enfermeras del Servicio de Neonatologia del
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Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina la motivacién de nivel medio.

Tabla 7
Motivacién Intrinseca en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 4 8,3 8,3 8,3
Medio 32 66,7 66,7 75,0
Alto 12 25,0 25,0 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MEDIO
MOTIVACION INTRINSECA

Figura 2. Motivacion Intrinseca en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia

del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018

En la tabla 7 y figura 2 se observa que el 66,7% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que su motivacion intrinseca es de nivel medio, asi también, el 25%
demostré que su motivacion intrinseca es de nivel alto y el 8,3% de enfermeras
tiene una motivacion intrinseca de nivel bajo. Es decir que, en el Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren muy pocas enfermeras se

encuentran desmotivadas intrinsecamente, ya que la mayoria de ellas se ubica en
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el nivel medio.

Tabla 8
Motivacion Extrinseca en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 3 6,3 6,3 6,3
Medio 33 68,8 68,8 75,0
Alto 12 25,0 25,0 100,0

Total 48 100,0 0,0

Porcentaje

MEDID
MOTIVACION EXTRINSECA

Figura 3. Motivacién Extrinseca en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia
del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 8 y figura 3 se observa que el 68,8% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
tienen una motivacion extrinseca de nivel medio, asi también, el 25% demostré
gue su motivacion extrinseca es de nivel alto y el 6,25% de las enfermeras tiene
una motivacion intrinseca de nivel bajo. Es decir que, en el Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren muy pocas enfermeras se

encuentran desmotivadas extrinsecamente, ya que la mayoria de ellas se ubica
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en el nivel medio.

Tabla 9
Motivacién Trascendental en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 14 29,2 29,2 29,2
Alto 34 70,8 70,8 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

MEDIC ALTO
MOTIVACION TRASCENDENTAL

Figura 4. Motivacion Trascendental en las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 9 y figura 4 se observa que el 70,8% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
tienen una motivacion trascendental de nivel alto, asi también, el 29,2% demostré
gue su motivacion trascendental es de nivel medio y ninguna de ellas tiene una
motivacion trascendental de nivel bajo. Es decir que, en el Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina la motivacion

trascendental, ya que la gran mayoria de las enfermeras estan altamente
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motivadas por servir a los demas.
Resultados de la variable Desempefio Laboral
Tabla 10

Desempefio laboral en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 14 29,2 29,2 29,2
Medio 26 54,2 54,2 83,3
Alto 8 16,7 16,7 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

bajo medio

DESEMPERNO LABORAL

Figura 5. Desempefio laboral en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 10 y figura 5 se observa que el 54,2% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
tienen un desempefio laboral de nivel medio, asi también, el 29,2% demostré que

su desempeiio laboral es de nivel bajo y el 16,7% se ubica en un nivel de
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desempefio laboral alto. Es decir que, en el Servicio de Neonatologia del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren predomina en las enfermeras, el nivel de desempefio

medio.

Tabla 11
Calidad de trabajo en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 15 31,3 31,3 31,3
Medio 22 45,8 45,8 77,1
Alto 11 22,9 22,9 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

bajo medio alto

CALIDAD DE TRABAJO

Figura 6. Calidad de trabajo de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 11 y figura 6 se observa que el 54,8% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que su calidad de trabajo es de nivel medio, asi también, el 31,3%
demostré que su calidad de trabajo es de nivel bajo y el 22,3% demostrd que su
calidad de trabajo es de nivel alto. Es decir que, en el Servicio de Neonatologia
del Hospital Alberto Sabogal Sologuren la calidad de trabajo de las enfermeras es
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Tabla 12
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Responsabilidad en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 16 33,3 33,3 33,3
Medio 23 47,9 47,9 81,3
Alto 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

bajo

medio

RESPONSABILIDAD

Figura 7. Responsabilidad de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 12 y figura 7 se observa que el 47,9% de las Enfermeras del

Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,

demostraron que su responsabilidad en sus labores es de nivel medio, asi

también, el 33,3% demostré que su responsabilidad es de nivel bajo y el 18,8%

demostré que su responsabilidad es de nivel alto. Es decir que, en el Servicio de

Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren la responsabilidad que

demostraron las enfermeras es de nivel medio.
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Tabla 13
Trabajo en Equipo en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 17 35,4 35,4 35,4
Medio 23 47,9 47,9 83,3
Alto 8 16,7 16,7 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

medio

TRABAJO EN EQUIPO

Figura 8. Trabajo en Equipo en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 13 y figura 8 se observa que el 47,9% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que el trabajo que realizan en equipo es de nivel medio, asi también,
el 35,4% demostro el trabajo en equipo se lleva a cabo en un nivel bajo y el 16,7%
demostré que su el trabajo en equipo es de nivel alto. Es decir que, en el Servicio
de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren el trabajo en equipo que

realizan las enfermeras es de nivel medio.
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Tabla 14
Compromiso Institucional en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 17 35,4 35,4 35,4
Medio 24 50,0 50,0 85,4
Alto 7 14,6 14,6 100,0

Total 48 100,0 100,0

Porcentaje

bajo medio alto

COMPROMISO INSTITUCIONAL

Figura 9. Compromiso institucional en las Enfermeras del Servicio de

Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 14 y figura 9 se observa que el 50% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que asumen un compromiso institucional de nivel medio, asi
también, el 35,4% demostré que su compromiso institucional es de nivel bajo y el
14,6% demostré que su compromiso institucional es de nivel alto. Es decir que, en
el Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren el

compromiso institucional que tienen las enfermeras es de nivel medio.
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Tabla 15
Distribucidén de frecuencias entre Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral en
las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal

Sologuren Callao-2018.

Motivacion intrinseca

Bajo medio Alto Total
Desempefio bajo Recuento 2 11 1 14
Laboral % del total 4,2% 22,9% 2,1% 29,2%
medio Recuento 2 17 7 26
% del total 4,2% 35,4% 14,6% 54,2%
alto Recuento 0 4 4 8
% del total 0,0% 8,3% 8,3% 16,7%
Total Recuento 4 32 12 48
% del total 8,3% 66,7% 25,0% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 10. Distribucion de frecuencias entre la Motivacién Intrinseca y desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 15 y figura 10 se observa que el 66,7% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que su motivacién intrinseca es de nivel medio, asi también el 25%
de ellas demostré que su motivacion intrinseca es de nivel alto y el 8,3% de las

enfermeras demostrd0 que presenta una motivacion intrinseca de nivel bajo. Del
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mismo modo, el desempeiio del 54,2% de ellas es de nivel medio, el 29,2% tienen

un desemperio de nivel bajo y el 16,7% tiene un desempefio de nivel alto.

Tabla 16

Distribucién de frecuencias entre Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral en
las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren Callao-2018.

Motivacion extrinseca

Bajo Medio Alto Total
Desempefio Bajo Recuento 2 11 1 14
Laboral % del total 4,2% 22,9% 2,1% 29,2%
Medio Recuento 0 20 6 26
% del total 0,0% 41,7% 12,5% 54,2%
Alto Recuento 1 2 5 8
% del total 2,1% 4,2% 10,4% 16,7%
Total Recuento 3 33 12 48
% del total 6,3% 68,8% 25,0% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 11. Distribucibn de frecuencias entre la Motivacibn Extrinseca y
desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

En la tabla 16 y figura 11 se observa que el 68,8% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,

demostraron que su motivacion extrinseca es de nivel medio, asi también el 25%
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de ellas demostré que su motivacion extrinseca es de nivel alto y el 6,3% de las
enfermeras demostré que presenta una motivacion extrinseca de nivel bajo. Del
mismo modo, el desemperio del 54,2% de ellas es de nivel medio, el 29,2% tienen

un desempeiio de nivel bajo y el 16,7% tiene un desempeiio de nivel alto.

Tabla 17
Distribucidn de frecuencias entre Motivacion Trascendental y Desempefio Laboral
en las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal

Sologuren Callao-2018.

Motivacién trascendental

Medio Alto Total
Desempefio Bajo Recuento 7 7 14
Laboral % del total 14,6% 14,6% 29,2%
Medio Recuento 6 20 26
% del total 12,5% 41, 7% 54,2%
Alto Recuento 1 7 8
% del total 2,1% 14,6% 16,7%
Total Recuento 14 34 48
% del total 29,2% 70,8% 100,0%

Grafico de barras
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Figura 12 Distribucion de frecuencias entre la Motivacidon Trascendental y
desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.
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En la tabla 17 y figura 12 se observa que el 70,87% de las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron que su motivacion trascendental es de nivel medio, asi también el
29,2% de ellas demostré que su motivacion trascendental es de nivel alto y
ninguna de las enfermeras presentd una motivacion trascendental de nivel bajo.
Del mismo modo, el desempeiio del 54,2% de ellas es de nivel medio, el 29,2%

tienen un desempefio de nivel bajo y el 16,7% tiene un desempefio de nivel alto.

3.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempenio laboral en
las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren Callao-2018.

H1: Existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en las
Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
Callao-2018.

Tabla 18
Grado de correlaciéon y nivel de significancia entre la motivacion y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao-2018.

Desempefio
laboral Motivacion

Rho de Desempefio Coeﬁmente de 1.000 587"
spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 48 48

Motivacion Coeﬂuente de 587" 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 48 48

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 18 se presentan los resultados del coeficiente de correlacion de
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Spearman y su nivel de significancia entre las variables .Al ser p< 0.05 (p=0,000),

se rechaza la hipétesis nula por lo tanto:

Existe una correlacién positiva y moderada (r= 0,587) entre la motivacion y
el desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

La correlacién es directa y de tipo a mayor “X” mayor “Y”. Por lo que se
puede inferir que, si se incrementa el nivel de motivacion, es medianamente
probable que se incremente el nivel de desempefio laboral de las Enfermeras del

servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao.

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacién intrinseca y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao-2018.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao-2018.

Tabla 19
Grado de correlaciéon y nivel de significancia entre la motivacién Intrinseca y el
desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Desempefio Motivacién
laboral intrinseca
Rho de Desempefio Coeﬁmente de 1.000 558"
spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 48 48
!\/Io'Elvauon Coef|C|e_n’te de 558" 1.000
intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 48 48

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 19 se presentan los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables .Al ser p< 0.05 (p=0,000),

se rechaza la hipétesis nula por lo tanto:

Existe una correlacion positiva y moderada (r= 0,558) entre la motivacion
Intrinseca y el desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia

del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

La correlacién es directa y de tipo a mayor “X” mayor “Y”. Por lo que se
puede inferir que, si se incrementa el nivel de motivacion intrinseca, es
medianamente probable que se incremente el nivel de desemperio laboral de las
Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
del Callao 2018.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren Callao-2018.

H1: Existe relacidn significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren Callao-2018.

Tabla 20

Grado de correlacién y nivel de significancia entre la motivacién Extrinseca y el
desemperio laboral en las Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
Callao-2018.

Motivacion
Desemperio laboral extrinseca
Rho de spearman Desempefio laboral Coef|C|e_n,te de 1.000 470"
correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 48 48
Motl’vacmn Coef|C|e_n,te de 470" 1.000
extrinseca correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 48 48

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 20 se presentan los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables .Al ser p< 0.05 (p=0,001),

se rechaza la hipétesis nula por lo tanto:

Existe una correlacion positiva y moderada (r= 0,470) entre la motivacion
Extrinseca y el desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia

del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

La correlacién es directa y de tipo a mayor “X” mayor “Y”. Por lo que se
puede inferir que, si se incrementa el nivel de motivacion extrinseca, es
medianamente probable que se incremente el nivel de desempefio laboral de las
Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
del Callao2018.

Hipodtesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion trascendental y el
desemperio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

H1: Existe relacién significativa entre la motivacion trascendental y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto

Sabogal Sologuren Callao-2018.
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Tabla 21
Grado de correlacion y nivel de significancia entre la motivacion Trascendental y
el desemperfio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

DESEMPENO MOTIVACION
LABORAL TRASCENDENTAL
Rho de DESEMPENO LABORAL Coef|C|e.n'te de 1.000 463"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 48 48
MOTIVACION Coeficiente de -
TRASCENDENTAL correlacion 1463 1.000
Sig. (bilateral) 001
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 21 se presentan los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables .Al ser p< 0.05 (p=0,001),

se rechaza la hipo6tesis nula por lo tanto:

Existe una correlacién positiva y moderada (r= 0,463) entre la motivacion
Trascendental y el desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de

neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

La correlacion es directa y de tipo a mayor “X” mayor “Y”. Por lo que se
puede inferir que, si se incrementa el nivel de motivacion trascendental, es
medianamente probable que se incremente el nivel de desempeiio laboral de las
Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren

del Callao.



V. Discusioén



83

La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situaciéon
que lo rodea, es una fuerza especial que posee el ser humano para actuar de
cierto modo, por eso es importante que las personas se sientan motivadas para
poder conseguir sus metas y el desempeiio laboral son las acciones que realiza
cada trabajador y va de la mano con las actitudes y aptitudes que los empleados
puedan poseer y asi lograr sus propios objetivos, metas no sélo de la persona

sino de la empresa y/o comunidad.

En cuanto al objetivo general fué establecer la relacion entre la Motivacion
y el desempefio laboral en el servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018, los resultados indicaron que las
Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
del Callao, demostraron una motivacién de nivel medio, asi también, el 27,1%
demostré una motivacion de nivel bajo y el 14,6% de enfermeras se ubica en el
nivel alto de motivacion. Es decir que, en las enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina la motivacién de
nivel medio. A demas, en cuanto se refiere al desempefio laboral se observa que
el 54,2% de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren del Callao, tienen un desempefio laboral de nivel medio, asi
también, el 29,2% demostré6 que su desempefio laboral es de nivel bajo y el
16,7% se ubica en un nivel de desempefio laboral alto. Es decir que, en el
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina en

las enfermeras, el nivel de desempefio medio.

Estos porcentajes se consolidan al inferir los resultados de la prueba de
hipotesis en donde se logré determinar una correlacién positiva y moderada (r=
0,587) entre la motivacion y el desempefio laboral en las Enfermeras del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Como se puede observar los resultados arrojan niveles medios de
motivacion y desempefio laboral lo cual muestra falta de estimulo en las
Enfermeras y esto podria mejorar, posiblemente en el dia a dia de sus

quehaceres en su servicio, apoyandolas en sus necesidades en su labor para
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que se sientan comprometidas motivadas y por ende el desempefio mejorara.

Estos resultados demuestran las teorias sobre la motivacion, establecidas
por Chiavenato (2009) quien definié la motivacion como aquello que impulsa a la
persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos a una

determinada tendencia, a un determinado comportamiento.

Asi como la teoria de Stoner et al (2003) que afirmo que el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas béasicas establecidas con
anterioridad. Estos lineamiento tedricos se refuerzan con el estudio de Marifio
(2014) titulado relacion entre la Motivacion Laboral y Desempefio Laboral en
trabajadores publicos de Montevideo - Uruguay, en donde se observé correlaciéon
entre las necesidades de nivel superior 65% sociales, estima y autorrealizacion,
con el desempefio laboral y coincide con las necesidades que planteo Lee Colan
(2010) quien sefala que deben de estar satisfechas para conseguir un buen
desempefio laboral. Las dimensiones de logro, poder y pertenencia presentaron
relacion significativa directa con las dimensiones de necesidad intelectual de

logro, dominio y necesidad emocional de la familiaridad.

Del mismo modo, se puede evidenciar la existencia de correlacion en el
estudio de Arango (2018) titulada, motivacion y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima, 2018
presentada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Se demostré que la
Motivacion se relaciona directa y positivamente con el desempefio laboral de la
Empresa Mi Banco. El valor de Chi2 calculada es mayor que Chi2 tabular (X2 =
52,11) queda rechazada la hipétesis nula aceptdndose la primera hipétesis
general alternativa (H1) La motivacion influyen positivamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de Mi Banco agencia Lima Este, Lima 2018.

En este estudio se observd que siendo una entidad bancaria que maneja
la parte administrativa en donde generalmente los jefes quieren aumentar su

produccion sin importar la condicion del trabajador, los resultados fueron que la
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motivacion si influye en el desempefio laboral, asi mismo en el estudio que se
hizo en el Hospital Alberto Sabogal se maneja la parte asistencial, humana y los
resultados también fueron que existe relacion entre la motivacion y el desemperio
laboral. Asi pues se concluye que tanto la parte administrativa de una entidad
publica asi como una entidad de Salud van relacionados directamente con la

motivacion y el desemperio laboral.

Finalmente, se consolida los hallazgos de Barreto (2017) titulada, la
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash, 2016. En la cual se lleg6 a la conclusion de que solo el 15 % de los
trabajadores esta motivado tanto en los factores motivacionales como higiénicos,
un 17% tienen mala motivacion y los demas se encuentran entre una regular
motivacion; a la vez los resultados referentes a la variable de desempefio laboral
demuestran que el 17 % de los trabajadores tienen un buen desempefio, mientras
que el 28.8% tienen un mal desempefio y los demas regular desempefio. Existe
una relacion entre el desempefio laboral y los factores motivacionales, segun los
valores existe una alta correlacién (0.9152), es decir los trabajadores que tienen
un desempeiio laboral bueno, tienen factores motivacionales buenos, mientras
que los trabajadores que tienen un desempefio laboral malo, también tienen
factores motivacionales malos; segun lo hallado podemos entender entonces que
a mayor motivacion mayor desempefio laboral. Todos estos resultados
demuestran que en cuanto los trabadores tengan un impulso que los lleve a
actuar de determinada manera, demostraran un cierto tipo de actitud y por ende
tendra cierto nivel de desempefio en sus funciones. Por lo que, si se incrementa el
nivel de motivacion de las licenciadas de enfermeria del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren del Callao, sera muy probable que se incremente también el nivel de su

desemperio laboral.

En lo que se refiere al primer objetivo especifico que se orientd a
determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018 se obtuvieron resultados que indican que el 66,7% de las

Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
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del Callao, demostraron que su motivacion intrinseca es de nivel medio, asi
también el 25% de ellas demostré que su motivacion intrinseca es de nivel alto y
el 8,3% de las enfermeras demostré que presenta una motivacion intrinseca de
nivel bajo. Del mismo modo, el desempefio del 54,2% de ellas es de nivel medio,
el 29,2% tienen un desempefio de nivel bajo y el 16,7% tiene un desempefo de
nivel alto. Se puede inferir que tanto la motivacion intrinseca como el desempefio
laboral son de nivel medio, por lo que, al someter los datos a la prueba de
correlacion se pudo identificar la existencia de una correlacion positiva y
moderada (r= 0,558) entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018. Esta relacion es
de nivel medio por lo que, de incrementarse la motivacion intrinseca en las
Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao resultard
medianamente probable que se incremente el nivel de desempeiio de estas
trabajadoras. En el servicio de Neonatologia las licenciadas estan en un nivel
medio de motivacion y desempefio laboral, durante el presente estudio se observo
que el trabajo que desempefian las licenciadas es mas de lo normado debido a
la alta cantidad de neonatos que nacen en delicada situacién de salud tratan en
lo posible de brindar una atencion integral para el bienestar de sus pacientes, aun
asi el esfuerzo que realizan no es reconocido por sus jefes ya que no reciben

ningun reconocimiento aunque sea verbal.

A su vez existen estudios en los cuales se ha determinado no solo la
correlacion entre estas variables, si no que se demostré la influencia de una
variable sobre otras. Es el caso del estudio de Enriquez (2014) en su tesis
denominada motivacién y desempefio laboral de los empleados del Instituto de la
Visibn en México, teniendo como resultado que no hay diferencia significativa
entre el grado académico de los empleados, el género, edad, tipo de empleo, el
tiempo de servicio en cuanto se refiere al grado de motivacion; de igual manera
no existe diferencia significativa entre el grado de escolaridad, el area de trabajo,
género, edad, tipo de empleo, tiempo de servicio respecto al nivel de desempeiio
laboral; refiriéndose que tanto en la motivacibon como en el desempefio se
encuentran el 75,6% de los empleados entre muy buena a excelente;

concluyendo que el nivel de motivacion laboral interviene positivamente y
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significativamente en el grado de rendimiento laboral de los empleados, donde se
concluye que hay una correlacién alta, lo cual es diferente al estudio realizado en
el Servicio de Neonatologia por ser de un nivel medio, en donde es importante
fortalecer el conocimiento, el crecimiento, los logros que ayudaran a las
licenciadas a mejorar el nivel de motivacion y por ende mejorara el desempefio

laboral.

Existen algunos que no necesariamente demuestran la existencia de
influencia, entre las variables motivacién y desempefio laboral corresponde a
Casullo (2015) titulada Influencia de la motivacién en el desempefio laboral dentro
de los Hospitales Publicos. Realizado en la Universidad Nacional de Argentina,
Buenos Aires. Los resultados del estudio fueron: el 75% de trabajadores se
encuentran con alto nivel motivacion, generando al interior del hospital un buen
clima laboral entre el equipo multidisciplinario; muy a pesar de la deficiente
infraestructura, falta de materiales, equipos e insumos. En conclusion la
caracterizacion sustantiva de las condiciones del hospital no es un factor
influyente en la motivacién del personal de salud de los hospitales publicos. Como
podemos observar algunos factores internos. Como se puede observar algunos
factores externos no resultan ser influyentes en el desempefio laboral de los
trabajadores uno de estos corresponde a los equipos e infraestructura y se debe
quizd a que existen un tipo de motivacion trascedente que no se rige por la
existencia de factores internos o externos sino mas bien por la busqueda del

propio placer o disfrute por ayudar a los demas.

En lo referente al segundo objetivo especifico que tenia como propésito
determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren,
Callao 2018, se pudo establecer que el 68,8% de las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao, demostraron que
su motivacion extrinseca es de nivel medio, asi también el 25% de ellas demostro
gue su motivacién extrinseca es de nivel alto y el 6,3% de las enfermeras
demostré que presenta una motivacion extrinseca de nivel bajo. Del mismo modo,

el desempefno del 54,2% de ellas es de nivel medio, el 29,2% tienen un
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desempeiio de nivel bajo y el 16,7% tiene un desempeio de nivel alto. Es decir
que los dos aspectos se encuentra en el mismo nivel. Por lo que, al corroborar la
hipotesis se logro establecer que existe una correlacion positiva y moderada (r=
0,470) entre la motivacion Extrinseca y el desempefio laboral en las Enfermeras
del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.De esta manera se
demuestra que para las licenciadas que laboran en el servicio de neonatologia,
los factores externos no son determinantes para el desarrollo de sus actividades,
puesto que la probabilidad de que al elevar el nivel de motivacion extrinseca se
eleve el nivel de desempefio laboral, son bajas. Esto se consolida con la
investigacion de Zavala (2014) en su tesis titulada motivacion y desempefio
laboral en el hospital Juarez del centro. Los principales resultados obtenidos
indicaron que no se encontraron diferencias significativas entre cada uno de los
grupos poblaciones que fueron establecidos a partir de las variables
independientes del estudio, las cuales fueron: género, escolaridad, ingreso
mensual, tipo de puesto y edad. La Unica variable que presentd diferencias
significativas en los factores extrinsecos la constituy6 la antigiedad del hospital.
Existen evidencias que demuestran que la motivacion no solo esta relacionada
con el desempefio laboral sino que también esta asociada al grado de
satisfaccion, tal es el caso de Erazo y Herrera (2014) quienes realizaron la
investigacion titulada Nivel de motivacion y su relacién con la satisfaccién del
ejercicio profesional de las enfermeras en la provincia del Carchi, presentada en
la Universidad Politécnica Estatal de Carchi. En el estudio realizado se evidencia
gue existe correlacion directa entre el nivel de motivacién y el nivel de satisfaccion
laboral (r = ,674) de las/os profesionales de Enfermeria generando un desempefio
laboral coordinado, ordenado, originando una estabilidad personal y profesional
en las mdultiples funciones realizadas en los servicios prestados, los cuales son
reconocidos globalmente percibiendo una remuneracion econémica mensual que
le permite mejorar la calidad de vida de las personas que ejercen sus Servicios
profesionales. Como se puede apreciar existen diversos factores asociados a la
motivacion y que de algin modo determinan un cierto nivel de desempefio dentro

del trabajo.

Por altimo sobre el tercer objetivo especifico que se oriento a determinar la



89

relacion entre la motivacion transcendental y desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren., Callao 2018, se ha logrado obtener resultados que indican que el
70,87% de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren del Callao, demostraron que su motivacioén trascendental es
de nivel medio, asi también el 29,2% de ellas demostr0 que su motivacion
trascendental es de nivel alto y ninguna de las enfermeras presentd una
motivacion trascendental de nivel bajo. Del mismo modo, el desempefio del 54,2%
de ellas es de nivel medio, el 29,2% tienen un desempefio de nivel bajo y el
16,7% tiene un desempefio de nivel alto. Por lo que se puede inferir que, la
motivacion trascendente, y el desempefio laboral son de nivel medio. Esta
concordancia entre ambas variables, orientan los resultados de la prueba de
hipotesis a la existencia de una correlacién positiva y moderada (r= 0,463) entre la
motivacion Transcendental y el desempefio laboral en las Enfermeras del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018. En base a ello se puede inferir que
mientras mayor sea el nivel de motivacion trascendental, mayor sera también el

nivel de desempefio laboral.

En este tercer objetivo se puede observar que ninguna Licenciada en
Enfermeria presentd una motivacion trascendental de nivel bajo, lo cual se
corrobora en el ambiente de trabajo donde se desempefian demostrando el

apoyo entre ellas a pesar de la carga laboral.

Pizarro (2017) en su estudio sobre Motivacién y el desempefio laboral de
los trabajadores obreros de la empresa Inmobiliaria si Construyo Pera S.A.C. —
San Juan de Lurigancho. Los resultados encontrados mostraron que existe una
relacion moderada entre la motivacion y el desempefio laboral (r=0,559), cuyo
nivel de significancia fue (sig = 0.001). Por lo tanto, se afirma que existe relacién
entre la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores obreros de la Emp.
Inmobiliaria Si Construyo Pert S.A.C — San Juan de Lurigancho — 2017. Del
mismo modo se tiene la investigacion de Capcha y Campomanes (2015) en la
tesis titulada Motivacibn y desempefio laboral segun los trabajadores

administrativos del gobierno regional de Ayacucho 2014, donde se lleg6 a la
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conclusion: hay relacion entre motivacion y desempefio (r= 0.777, p= 0.001),
motivacion y productividad (r= 0.777, p= 0.001) motivacion y competencia (r=
0.718 y p= 0.001), motivacion y relaciones interpersonales (r= 0.768 y p=
0.001).Con respecto a los resultados de éste estudio comparado con el estudio
de las Licenciadas de neonatologia en el Hospital Alberto Sabogal existe una
relacion entre la motivacion y las relaciones interpersonales, demostrandose que
las licenciadas tienen un nivel medio de motivacion trascendental satisfaciendo
las necesidades de sus colegas asi como el apoyo mutuo y mejorando las
relaciones interpersonales. De igual modo se tiene resultados similares en el
estudio de Contreras (2014) en la investigacion titulada Grado de motivacion y su
relacion con el desempefio laboral en el personal de enfermeria del policlinico
Pablo Bermudez. Se llegé a la conclusion de que existe correlacion positiva
media, entre la motivacion laboral y la percepcién del desempefio laboral, con un
valor de p=0,023 y un coeficiente de correlacion de 0,443 que significa que son
directamente proporcionales; sin embargo, los resultados de la prueba estadistica
de Regresiéon Logistica Ordinal evidencian que la significancia de la motivacion
laboral es de 0,894 y de la percepcion del desempefio laboral de 0,677 siendo
ambos resultados mayores al valor p>0,05, lo cual no rechaza la hipétesis nula; es
decir, la motivacion laboral no incide en la percepcion del desempefio laboral de
los trabajadores de la citada institucidon. A diferencia de este presente estudio que
si rechaza la hipotesis nula y si se incrementa el nivel de motivacion
trascendental, es medianamente probable que se incremente el nivel de
desemperio laboral de las Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del

Callao .

Por dltimo, en la investigacion hecha por De la Cruz (2014) en la tesis
titulada Motivacion y desempefio laboral en la Oficina de Normalizacion
Previsional en Peru, Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo. El estudio llego
a la siguiente conclusion: hay correlacion entre la motivacion y desempeiio laboral
a razon de un valor r= ,680 Spearman y una p= ,000 (p < ,05) probandose la
hipétesis del investigador y rechazandose la hipétesis nula, por lo tanto se
concluyd que existe relacion entre las variables. En todos los casos la correlacion

fue de nivel medio, pero ademas no fue necesario que las dos variables
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presentaran caracteristicas similares, para la existencia de correlacion, lo cual
permite evidenciar que los factores personales y el deseo de servir a los demas
son preponderantes en la existencia de correlacion con el nivel de desempefio de

un trabajador.

Asi mismo cabe mencionar que hubo algunas limitaciones en la
elaboracion de la tesis, como la disponibilidad de las licenciadas para efectivizar
los cuestionarios debido a la carga laboral, la exigencia de documentos que
pedian los magister para la validacion de los instrumentos, asi como el permiso

para elaborar el estudio en la Institucion Hospitalaria.



V. Conclusiones
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En base a los resultados de la medicion de las variables, se pudo establecer las

siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se pudo establecer que existe una correlacion positiva y moderada,
entre la motivacion y el desempefio laboral en las Enfermeras del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Se ha determinado que existe una correlacién positiva y moderada,
entre la motivacion Intrinseca y el desempefio laboral en las

Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Se pudo determinar qué existe una correlacion positiva y moderada,
entre la motivacion Extrinseca y el desempefio laboral en las

Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Fue posible determinar que existe una correlacién positiva y moderada,
entre la motivacion Trascendental y el desempefio laboral en las

Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.



VI. Recomendaciones
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Al ser parte del proceso de investigacion y en base a los resultados obtenidos nos

permitimos recomendar lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Establecer un programa de recompensas y estimulos para los
trabajadores del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao, a fin de
gue encuentren en este programa los estimulos que les permita
mejorar el nivel de motivacion para realizar su trabajo con mayor

satisfaccion.

Implementar un plan de administrativo basado en la gestion por
resultados, en donde se pueda reconocer el esfuerzo de quienes

obtengan mayores y mejores resultados en su labor.

Implementar un programa de capacitacion que ayude a las enfermeras
de este hospital a encontrar con mayor facilidad su identidad
profesional y laboral, generando un alto nivel de motivacion
trascendente, que resulte ser méas eficiente que la motivacion intrinseca

y extrinseca.

Llevar a cabo una revisién periddica de las hojas de desempefio de
cada una de las enfermeras, con la finalidad de poder realizar un
andlisis y autorreflexion de sus logros, proponiendo nuevas metas y

retos a lograr.
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ANEXO 1

ARTICULO CIENTIFICO
1.- TITULO

Motivacion y Desemperio Laboral de las profesionales de Enfermeria del Servicio
de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018

2.-AUTOR
3.-RESUMEN

El objetivo general de ésta investigacion fue establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en las Enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.El tipo de
estudio fue basico, prospectivo transversal, observacional. El nivel correlacional y
disefio no experimental. Se muestreo a 48 profesionales de Enfermeria, para
realizar la medicion se aplicé dos instrumentos uno para la motivacion y otro para
el desempefio laboral, éstos instrumentos fueron validados por tres juicios de
expertos.

Después de realizado la recoleccion y procesamiento de datos, asi mismo se
efectivizd el analisis estadistico existiendo una relacion de r=0,587 entre las
variables motivacion y desempefio laboral. Este grado de correlacion indica que la
relacion de las dos variables es positiva y es directamente proporcional, lo que
quiere decir que al aumentar el valor de una variable aumentara la otra y
viceversa. En cuanto a la significancia de p=0,000, al ser p<0.05 quiere decir que
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

4.-Palabras claves: Motivacion y Desempefio laboral.

5.-ABSTRACT

This research had a general objective to establish the relationship between
motivation and work performance in the Neonatology Service of the National
Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.

To fulfill this objective, a study was designed using the hypothetical -
deductive method. The type of basic study, of quantitative approach, of correlation
level and non-experimental design - transversal. The population was made up of
50 graduates of the Neonatology Service of the Alberto Sabogal Sologuren del
Callao National Hospital. The sample was 48 units of analysis and non-

probabilistic type sampling. The instruments used were two questionnaires
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validated by experts and submitted to the reliability test of Cronbach's alpha. The
data collected were processed statistically and the results were organized in tables
and graphs to describe their levels according to percentages and frequencies of
the variables and their dimensions. The hypotheses were tested by applying the
Spearman correlation coefficient. The general conclusion was: There is a
moderate positive correlation (r = 0.558) between Intrinsic motivation and work
performance in Nurses at the Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018 Hospital.
Keywords: Motivation, Labor Performance.

6. - INTRODUCCION

En el ambito internacional, la gestion de los servicios de la salud ha implementado
en los ultimos afios una serie de mecanismos que estan orientados a mejorar los
resultados laborales de cada uno de los trabajadores. Dentro de estos
mecanismos se encuentran aquellas estrategias que estan intimamente
vinculadas con la motivacion que presenta cada trabajador y por ende la
disposicion que tiene al momento de cumplir sus obligaciones. En muchos paises
como es el caso de Chile los resultados laborales demostraron un gran
incremento del desempefio de los trabajadores, obteniendo asi resultados muy
significativos, tal como lo citd la ministra Castillo (2017) en su disertaciéon
manifestd que la Atencién Primaria Municipal cuenta con una cobertura de Salud
al 91% de la poblacion beneficiada del Sistema Publico y conforma el primer
peldafio en una cadena de atencién permanente y de progresiva complicacion,
que sigue a los individuos a lo largo de su vida.

Tanto la motivacion como el desempefio laboral han sido estudiados en
diversas oportunidades, encontrdndose resultados que los relacionan entre si, tal
es el caso de un estudio realizado en Guatemala, donde se encontr6 que la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo donde la
razon critica fue mayor a 1.96 el cual es significativa. De igual modo en Ecuador
un estudio reporto que los profesionales de enfermeria de la provincia del Carchi
presentan una motivacion elevada que contribuye al correcto desempeiio
equitativo tanto personal como grupal que ayudan a obtener una satisfaccion
laboral 6ptima. En el estudio realizado se evidencia que existe correlacion directa

entre el nivel de motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de las/os
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profesionales de Enfermeria generando un desempefio laboral coordinado,
ordenado, originando una estabilidad personal y profesional en las mdultiples
funciones realizadas en los servicios prestados, los cuales son reconocidos
globalmente percibiendo una remuneracion econémica mensual que le permite
mejorar la calidad de vida de las personas que ejercen sus servicios
profesionales.

A nivel nacional, segun lo indica Cabezas (2017) en su trabajo acerca de los
logros del Instituto de Salud, “en esta etapa se ha concluido la preparacion de
indicadores de desempefio y compromisos de mejoramiento para la
implementacion del bono por desempefio institucional en el marco del DL.
N°1153” (p. 29)

Como se puede observar, los objetivos apuntan al incremento del nivel de
desempefio de los trabadores del sector salud en el Perl. Esto se debe a que
existen multiples deficiencias en este sector que terminan por desmerecer la
calidad de atencion que se brindan en los hospitales. Sobre todo de parte las
licenciadas en enfermeria, que desde mucho tiempo a tras se han convertido en
los factores que todos los usuarios evallan y terminan por desmerecer su labor.

A nivel institucional, en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren es evidente la
desmotivacién de las Licenciadas de Enfermeria, en algunas pueden haber sido
ocasionados por factores intrinsecos como la personalidad, aptitud, actitud, el
comportamiento etcétera. Asi como factores extrinsecos como las relaciones
interpersonales entre licenciadas, jefas, coordinadoras entre otras.

En cuanto a su desempefio laboral, resulta no ser 6ptimo y un gran nimero
de pacientes y usuarios presenta de manera frecuente reclamos y quejas, que en
multiples casos son fundados y evidencian en enfermeras que se muestran
desmotivadas, con alto indice de estrés laboral, que termina por alterar su
comportamiento y trato a los pacientes.

Todas estas evidencias permitieron preguntar ¢Cudl es la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral? Interrogante que sin duda permitira tener un
dominio del conocimiento mas claro y directo, que dard la oportunidad de
comprender mejor la naturaleza de la problematica existente en este centro de

salud.
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Desde ésta perspectiva se realizd un estudio de Investigacion que permitio
conocer el nivel de motivacion y el desempeiio laboral de las Licenciada en
Enfermeria, para que con los resultados obtenidos se elaboren planes de mejora
en bienestar del personal de Enfermeria.

Por lo tanto, ésta investigacion tiene como objetivo determinar el la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral que existe en el servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren con el proposito de dar a
conocer a los gerentes los resultados para la mejora de las Enfermeras.
7.-METODOLOGIA
Método
El método empleado es el hipotético- deductivo. Este estudio comenzé a partir del
reconocimiento del problema y una vez procesados los datos se obtuvo
resultados que permitieron identificar las consecuencias del problema en la
poblacién motivo de investigacion.

Enfoque

Este estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo, en tanto que, los resultados
fueron jerarquizados y analizados con operaciones estadisticas, con la finalidad
de mostrar el grado de validez de las hip6tesis para lo cual se ha hecho uso de la

estadistica de tipo descriptivo e inferencial.

Tipo de estudio

Este estudio estd centrado en el tipo basico, ya que su objetivo es contribuir
teorias para la solucion de la problematica.. Se fundamenta en un argumento
tedrico y su intencion fundamental consiste en desarrollar una teoria, extender,
corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento de amplias
divulgaciones o principios.

Resulta ser transversal por cuanto la informacion recogida corresponde a un
anico periodo de tiempo. Es decir que los datos recolectados reflejan la realidad
problematica del servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren del Callao en el afio 2018.

Prospectiva porque se registra la informacion segun van ocurriendo los

fendbmenos. (Hernandez 2014).
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Observacional porque que no hay intervencion por parte del investigador, y se

limita a medir las variables que define en el estudio. (Hernandez 2014).

Nivel

Esta investigacion es de nivel correlacional. El propdsito es encontrar la

correlacion entre las variables motivacion y desempefio laboral.

Disefo

Es no experimental en cuanto no existe manipulacion de ninguna de las variables

gue constituyen este estudio.

8.-Instrumento de la variable 1: Motivacion Laboral

Ficha técnica del Cuestionario para medir la motivaciéon

Ficha técnica del cuestionario para medir desempefio laboral

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir el Desempefio Laboral

Autores

Adaptado

Obijetivo del Instrumento
Poblacién

Formas de Administracion
Lugar de aplicacion

Duracion
Descripcion del Instrumento

Muestra de tipificacion
Validez de contenido
Confiabilidad

MINSA (Ministerio de Salud). Pera.

Mg. Llagas Chafloque (2015)

Medir el desempefio laboral

Licenciadas en Enfermeria

Individual

Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren-Servicio
de Neonatologia.

20 minutos

El instrumento presenta 31 items con 4 dimensiones:
Calidad de trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo
y compromiso Institucional.

La escala de respuesta es:

(5) Siempre(4) Casi siempre3) A veces

(2) Casi nunca(1) Nunca

Baremo

General:

31-61 bajo

62-91 medio

92-155 Alto

Dimensiones:
D1 D2 D3 D4

11-24 6-14 9-21 5-12 Bajo
25-39 15-22 22-34  13-20 Medio
40-55 23-30 35-45 21-25 Alto

20 licenciadas en Enfermeria

Aplicable

Alfa de Cronbach 0.936

Alfa de Cronbach del proyecto piloto 0.868

9.-RESULTADOS
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HIPOTESIS GENERAL
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren Callao-2018.
H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en las
Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
Callao-2018.
Tabla 18
Grado de correlacion y nivel de significancia entre la motivacion y el desempefio
laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren Callao-2018.

DESEMPENO ]
LABORAL MOTIVACION
Rho de Spearman DESEMPENO Coeficiente de "

LABORAL correlacion 1.000 587

Sig. (bilateral) 000

N 48 48
MOTIVACION Coef|C|e_nlte de 587" 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 48 48

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 18 se presentan los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables .Al ser p< 0.05 (p=0,000),
se rechaza la hipoétesis nula por lo tanto:

Existe una correlacién positiva y moderada (r= 0,587) entre la motivacion y el
desemperio laboral en las Enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital

Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.
10.-DISCUSION:

La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situaciéon
gue lo rodea, es una fuerza especial que posee el ser humano para actuar de
cierto modo, por eso es importante que las personas se sientan motivadas para
poder conseguir sus metas y el desempefio laboral son las acciones que realiza

cada trabajador y va de la mano con las actitudes y aptitudes que los empleados
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puedan poseer y asi lograr sus propios objetivos, metas no sélo de la persona
sino de la empresa y/o comunidad.

En cuanto al objetivo general fué establecer la relacion entre la Motivaciéon y el
desempefio laboral en el servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren Callao 2018, los resultados indicaron que las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao,
demostraron una motivacion de nivel medio, asi también, el 27,1% demostré una
motivacion de nivel bajo y el 14,6% de enfermeras se ubica en el nivel alto de
motivacion. Es decir que, en las enfermeras del Servicio de Neonatologia del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina la motivacién de nivel medio. A
demas, en cuanto se refiere al desempefio laboral se observa que el 54,2% de las
Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
del Callao, tienen un desempefio laboral de nivel medio, asi también, el 29,2%
demostré que su desempefio laboral es de nivel bajo y el 16,7% se ubica en un
nivel de desempefio laboral alto. Es decir que, en el Servicio de Neonatologia del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren predomina en las enfermeras, el nivel de
desempeiio medio.

Estos porcentajes se consolidan al inferir los resultados de la prueba de
hipétesis en donde se logré determinar una correlacion positiva y moderada (r=
0,587) entre la motivacion y el desemperio laboral en las Enfermeras del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

Como se puede observar los resultados arrojan niveles medios de
motivacion y desempefio laboral lo cual muestra falta de estimulo en las
Enfermeras y esto podria mejorar, posiblemente en el dia a dia de sus
quehaceres en su servicio, apoyandolas en sus necesidades en su labor para
que se sientan comprometidas motivadas y por ende el desempefio mejorara.
11.-CONCLUSIONES:

Se pudo establecer que existe una correlacion positiva y moderada, entre la
motivacion y el desempeiio laboral en las Enfermeras del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren Callao-2018.

12.-RECOMENDACIONES:

Establecer un programa de recompensas y estimulos para los trabajadores del

Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao, a fin de que encuentren
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en este programa los estimulos que les permita mejorar el nivel de
motivacion para realizar su trabajo con mayor satisfaccion.
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Anexo 2: Matriz de consistencia Motivacion y desempefio laboral de los profesionales de enfermeria
del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018.

Aurora Olga Cecilia Rojas Rosales
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

DIMENSIONES E INDICADORES

Problema general:

¢Cual es la relacion que existe entre
la Motivacion y el desempefio laboral
en el servicio de Neonatologia del
Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 20187

Problemas especificos:

Problema Especifico 1

¢ Cudl es la relacion entre motivacion
intrinseca y el desempefio laboral en
las enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren. Callao
20187

Problema Especifico 2
¢Cudl es la relacion entre motivacion
extrinseca y el desempefio laboral en

las enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren. Callao
20187

Problema Especifico 3

¢Cudl es la relacion entre la

motivacion  transcendental 'y el
desempefio laboral de las enfermeras
del servicio de Neonatologia del
Hospital Nacional Alberto Sabogal
Sologuren. Callao 20187

Objetivo General

Establecer la relacion que
existe entre la Motivacion y el
desempefio laboral en el
servicio de Neonatologia del
Hospital  Nacional Alberto
Sabogal Sologuren Callao
2018.

Objetivo Especificos:

Objetivo Especificos 1

Determinar la relacion entre
motivacion intrinseca y
desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital
Nacional Alberto  Sabogal
Sologuren., Callao 2018

Objetivo Especifico 2

Determinar la relacion entre
motivacion extrinseca y
desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital
Nacional Alberto  Sabogal
Sologuren., Callao 2018

Objetivo Especificos 3

Determinar la relacion entre
motivacion transcendental y
desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital
Nacional Alberto  Sabogal
Sologuren., Callao 2018

1.5. Hipétesis

Hipétesis General

Existe relacién entre la Motivacion y el
desempefio laboral en el servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren Callao
2018.

Hipotesis Especificas:
Hipétesis especificas 1

Existe relacibn entre motivacion
intrinseca y desempefio laboral en las

enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren, Callao
2018

Hipotesis especificas 2

Existe relaciobn entre motivacién

extrinseca y desemperio laboral en las

enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren., Callao
2018

Hipotesis especificas 3

Existe relacion entre motivacién

transcendental y desempefio laboral
en las enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren., Callao
2018

Variable 1: MOTIVACION

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y
Rangos
a)Necesidades 1,2,3
Motivacion Satisfechas 4,5,6,7 Escala de Likert Alto (70-100)
Intrinseca b)Oportunidades (5) Siempre Medio (50-69)
c) Reconocimiento. (4) Casi siempre Bajo Menos de
Motivacion a)Seguridad 8,9,10,11 (3) Algunas veces 50
Extrinseca b)Estabilidad (2)Pocas veces
N (1) nunca
Motivacion Autorrealizacion 12,13 14,15
Transcendental b)Satisfecho
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores ftems Escalay valores
Capacidad minuciosa
Calidad del trabajo Iniciativa laboral 1,2,3,45
6,7,8
Metodologia 9,10,11
coherente Escala de Likert
Responsabilidad Actuacion con | 12,13,14
eficiencia y (5) Siempre
autonomia 15,16,17 (4) Casi siempre
Capacidad de (3) A veces
soluciéon de (2) Casi nunca
problemas (1) nunca
Trabajo en equipo Capacidad de | 18,19,20,21,22
integracion 23,24,25,26
Liderazgo en labores
en conjunto
Compromiso Nivel de compromiso 27,28,29
Institucional Asumir
Responsabilidades 30,31
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NIVEL Y DISENO DE LA POBLACION Y TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA
INVESTIGACION MUESTRA DESCRIPTIVA -
INFERENCIAL
Nombre del Instrumento
Nivel: Poblacion Cuestionario para medir la Motivacién Laboral
El estudio sera correlacional, ya que | La poblacién estara | Autor: Oliva Estrada Elmer, fundamento el cuestionario basandose en la Teoria de Herzberg.
su finalidad sera conocer el grado de | constituido por 48 | Objetivo: Medir la motivacién Laboral

asociacioén entre las variables

Disefio:
No experimental, ya que no se
realizard experimento alguno

Enfoque:
La investigacion, presentara un
enfoque cuantitativo; porque se

realizard la medicion de las variables
y las cuales seran expresadas en
resultados numéricos.

Tipo de estudio

Este estudio esta centrado en el tipo
basico, ya que su objetivo es
contribuir teorias para la solucion de
la problematica.

Resulta ser transversal por cuanto la
informacién recogida corresponde a
un Unico periodo de tiempo. Es decir
que los datos recolectados reflejan la
realidad probleméatica del servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren del Callao en el
afio 2018.

Observacional porque que no hay
intervencion por parte del
investigador, y se limita a medir las
variables que define en el estudio.
(Hernandez 2014).

enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital
Alberto Sabogal
Sologuren

Muestra
Se tomara a las 20
enfermeras, que cumplan
con los requisitos de
inclusion.

Poblacion: Licenciadas en Enfermeria

Formas de Administracion:  Individual

Lugar de aplicacion Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren-Servicio de Neonatologia.
Duracién 20 minutos

Descripcion del Instrumento

El instrumento presenta 15 items con tres dimensiones: Motivacion intrinseca, motivacion
extrinseca y transcendental.

La escala de respuesta es: Siempre ,Casi siempre , Algunas veces , Pocas veces , Nunca
Baremo

General:

Menos de 50 bajo

50-69 medio

70-100 alto

Dimensiones:

D1 D2 D3

7-15 4-9 4-9 Bajo
16-24 10-15 10-15 Medio
25-34 16-21 16-21 Alto

Muestra de tipificacion 48 Licenciadas en Enfermeria

Validez de contenido Aplicable

Confiabilidad : Alfa de Conbrach 0.709

Alfa ce Conbrach del proyecto piloto.

Ficha técnica:

Nombre del Instrumento Ficha de observacion para medir el Desempefio Laboral

Autores MINSA (Ministerio de Salud).Peru.

Adaptado Mg. Llagas Chafloque (2015)

Objetivo del Instrumento Medir el desempefio laboral

PoblacionLicenciadas en Enfermeria

Formas de Administracion  Individual

Lugar de aplicacion Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren-Servicio de Neonatologia.
Duracion 20 minutos

Descripcién del Instrumento  El instrumento presenta 31 items con 4 dimensiones: Calidad de
trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso Institucional.

La escala de respuesta es: Siempre ,Casi siempre , Algunas veces , Pocas veces , Nunca
Baremo:

Bajo 31--61
medio 62-91
alto 92-155

La relacion sera
cuantificada mediante
el coeficiente de
Correlacion rho de
Spearman dado que
se trata de dos
variables cualitativas.
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Dimensiones:
D1 D2 D3 D4
11-24 6-14 9-21 5-12 Bajo
25-39 15-22 22-34 13-20 Medio
40-55 23-30 35-45 21-25 Alto

Muestra de tipificacion 48 licenciadas en Enfermeria
Validez de contenido :Aplicable

Confiabilidad : alfa de Conbrach 0.936

Alfa de Conbrach del proyecto pilot
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ANEXO 3 INSTRUMENTOS

Ny USVY
CUESTIONARIO DE MOTIVACION

La presente encuesta servird para obtener datos con respecto a la motivacion del
personal profesional de Licenciadas en Enfermeria y tiene como finalidad el
proceso de datos para estudios de maestria.
Agradeceré responder las mismas de acuerdo a sus experiencias.

5 SIEMPRE

4 CASI SIEMPRE

3 ALGUNAS VECES

2 POCAS VECES

1 NUNCA

Marcar con una (x) la opcién que crea conveniente.

MOTIVACION 1 2 3 4 5

1 | Considera que el sueldo satisface sus necesidades
basicas

2 | Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen
de usted

3 | Lainstitucion le da oportunidades de crecimiento
econdémico y profesional

4 | Me siento con animo y energia para realizar
adecuadamente mi trabajo.

5 | Considera que la Institucién tiene en cuenta sus
opiniones respecto a las tareas que realiza.

6 | Recibe algun incentivo econémico cuando realiza un
trabajo bien hecho.

7 | Reconocen el trabajo que usted desempeiia.

8 | El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse
en su trabajo

9 | 9 La institucidn le ofrece un plan de salud suficiente para
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usted y su familia.

10

Me siento seguro en mi empleo

11

Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado

12

Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de
progresar en la Institucion.

13

Voy a trabajar porque elegi hacerlo para obtener lo que
deseo

14 | Me siento satisfecho porque he contribuido con la
institucion
15 | Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis

proyectos
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S5 UCV
N UEV
CESAR VALLEJO

FICHA DE DESEMPENO LABORAL
El presente documento sirve para recolectar datos respecto a sus impresiones del
Desempeiio Laboral del profesional de Licenciadas enfermeria y tienen como finalidad el
proceso de datos para estudio de maestria.
Alternativas de evaluacion :

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE  SIEMPRE

1 2 3 4 5

Marcar con una (x) la opcién que Usted crea conveniente.

NO

ESCALA

CALIDAD DE TRABAJO 1/2(3|4

Produce o realiza un trabajo sin errores.

Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la
realizacién de actividades.

Realiza un trabajo ordenado.

D

Realiza un trabajo en los tiempos establecidos.

(04}

Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o
manejar situaciones de trabajo

Produce o realiza un trabajo metddico.

Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor.

OO |IN|O

Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas metodologias de
trabajo.

10

Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de
conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el
ejercicio de sus funciones.

11

Puede trabajar independientemente.

RESPONSABILIDAD

12

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,
demostrando compromiso y deseo de mejoras.

13

Mantiene a la jefa encargada del servicio de neonatologia informada del
progreso en el trabajo y de los problemas que puedan plantearse.

14

Transmite esta informacién oportunamente.

15

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior
del servicio de neonatologia.

16

Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades.

17

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.

TRABAJO EN EQUIPO




18

Colabora con la implementacién y utilizacidén de tecnologias para
optimizar procesos de trabajo dentro del servicio de neonatologia.
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19

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacién de
trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores.

20

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del servicio de
neonatologia.

21

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en el servicio de
Neonatologia.

22

Conoce la misidn y la vision del servicio de Neonatologia

23

Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, religion,
origen nacional, sexo, edad o minusvalias.

24

Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al
interior del equipo de trabajo.

25

Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que los
afecte directamente.

26

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

27

Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de trabajo.

28

Demuestra respeto hacia los usuarios.

29

Demuestra respeto a sus superiores.

30

Demuestra respeto a sus colegas.

31

Valora y Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
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ANEXO 4 CERIFICADOS DE VALIDACION

La responsabilidad del proceso de validaciébn estuvo a cargo de los siguientes
expertos.

Validez de contenido por juicio de expertos para el cuestionario sobre motivacion
N° Grado

académico Nombre y apellido del experto Dictamen
1 Magister Orrillo Huaman Ricardo Aplicable
2 Magister Flores Toledo Luz Aurora Aplicable
3 Magister Cérdova Sotomayor Daniel Aplicable

Validez de contenido por juicio de expertos para el cuestionario sobre desempeiio
laboral

N° Grgdo_ Nombre y apellido del experto Dictamen
académico

1 Magister Orrillo Huaman Ricardo Aplicable

2 Magister Flores Toledo Luz Aurora Aplicable

3 Magister Coérdova Sotomayor Daniel Aplicable
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Univinsioas
CHam nait s

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad3 Sug
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
' | Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas “ L L
2 | Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen _
de usted o - Ve
8 | La institucion le da oportunidades de crecimiento
. . V- L -
econdmico y profesional t
4 | Me siento con 4nimo y energia para realizar i
adecuadamente mi trabajo. & v
5 | Considera que la Institucién tiene en cuenta sus opiniones P - o
respecto a las tareas que realiza.
8 | Recibe algiin incentivo econémico cuando realiza un v )
trabajo bien hecho. L v
7 | Reconocen el trabajo que usted desempeiia. L~ &
DIMENSION 2 3 : si No Si_| No | si No
8 | Elriesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse L
en su trabajo o (4
9 | La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para > o7 L
usted y su familia.
10 | Me siento seguro en mi empleo, & ¢
1| Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado. L « e
DIMENSION 3 Si No Si_| No [ si No
12 | Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar )
en la Institucion. = L &
13 | Voy a trabajar porque elegi hacerlo para obtener lo que o — L
deseo
14 ‘Me' siepto satisfecho porque he contribuido con la - L 21
mstitucion
15 | Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis i o 1
proyectos o
Observaciones (precisar si hay suﬁciencia):__g “’4@:(/ ﬁ/;l(/C{le/Ot
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] - No aplicable [ ]
., ) . .. € 8T i
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ZUnAV@OMWOLﬁ.,g(CCIO NI Q37225535

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
7Rel ia: El ltem es apropiado para rep al comp te o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




Mantiene a la jefa encargada del servicio de
neonatologia informada del progreso en el trabajo y de
los problemas que puedan plantearse.
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14

Transmite esta informacidn oportunamente.

<

15

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos al interior del servicio de neonatologia.

<

NN N

NN

16

Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades.

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes.

N X

NS

Pertinencia!

Releval

ncia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 3 TRABAJO EN EQUIPO

Si No

Si

No

No

18

Colabora con la implementacidn y utilizacién de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro
del servicio de neonatologia.

X

N

Asume con agrado y demuestra buena disposicién en la
realizacién de trabajos y/o tareas encomendadas por sus
superiores.

20

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del servicio de neonatologia.

21

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en
el servicio de Neonatologfa.

Conoce la misién y la visién del servicio de Neonatologia

Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la
raza, religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalas.

24

Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo.

25

Informa y consulta oportunamente a su superior sobre
cambios que los afecte directamente.

SIS Y SN e

26

Promueve un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en
equipo.

AN

IR ATR ARIR'EE

NN N SN Y X
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL
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N©

DIMENSIONES / items

Per

[Rele

i Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 CALIDAD DE TRABAJO

Si No

Si

No Si No

1

Produce o realiza un trabajo sin errores.

P

154

2

Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacién de actividades.

S

Realiza un trabajo ordenado.

Realiza un trabajo en los tiempos establecidos.

Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones de trabajo

Produce o realiza un trabajo metddico.

Se anticipa a las necesidades o problemas futuros

Va més alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor.

XIsisl Y ISR S

Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo.

X XIS X lx

S

Demuestra interés por acceder a instancias de
actualizacién de conocimientos de manera formal y
aplica nuevos conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.

N

SN NINY NN

X

Puede trabajar independientemente.

X

DIMENSION 2 RESPONSABILIDAD

ah

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de sus acciones, demostrando compromiso y deseo de
mejoras.

. "Ta’&iéwsrérf 4 COMPROMISO INSTITUCIONAL

Ne

|
i colegas de trabajo.

27 ['pasponde de forma clara y oportuna dudas de sus

Vv

Si | No

Si

No

r2

8 | Demuestra respeto hacia los usuarios.

Demuestra respeto a sus superiores.

»

Demuestra respeto a sus colegas.

NN

‘Valora y Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

=

AAVAVANARN

winién de aplicabilidad: Aplicable [}

iaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def itemn, es
coneiso, exacto y directo

clencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
:ntes para medir Ja dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
dos v nombres del juez validador. Dr./ Mg: JULAU@M/HOEQS'TQJ\?COO

N OF2255 3T




ﬁ UNIVERSIOAD
CESAR VLiEI0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia* Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No | Si [ No | Si | No
1| Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas e § &
2 i ,
Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen v o [
de usted
3 | La institucién le da oportunidades de crecimiento 5 2 L
econdmico y profesional
4 | Me siento con animo y energia para realizar Py e v
adecuadamente mi trabajo. g
5 | Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones v e Vv
respecto a las tareas que realiza.
8 | Recibe algin incentivo econdmico cuando realiza un i .
v v Vv v
trabajo bien hecho.
7 | Reconocen el trabajo que usted desempefia. / v )
DIMENSION 2 Si_ | No | Si | No | Si | No |
8 | Elriesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse
. g L g
en su trabajo
9 | Lainstitucion le ofrece un plan de salud suficiente para e - L
usted y su familia.
10 | Me siento seguro en mi empleo. L e o=
1 | Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado. - £ ol
DIMENSION 3 Si No | Si | No | Si | No
12 | Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar
Z B L= - L~
en la Institucion.
13 | Voy a trabajar porque elegi hacerlo para obtener lo que i L v
deseo
| Me siento satisfecho porque he contribuido con la = Fio o
: institucion
15 | Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis L L g
proyectos
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Observaciones (precisar si hay suficiencia),__< y 7 C/ENCL /A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 2 Aplicable después de corregir [ ] No apficable [ ]
27 i 727 4 R y

Apellidos y nombres del juez validader. Dr./ Mg: ... </ '//Q'qbn"””“ﬁCADQ

(= paty S Cgad)

o
o S S 827 71

Especialidad de! validador..........................

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: Fl jtem es apropiado para representar al cc mponente o
dimension especifica del constructo

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
coneiso. exacto y directo

AP, 1338
e S (BEATG SABOGAL S0LO

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

ﬁ ucv
pind

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridads ]
DIMENSION 1 CALIDAD DE TRABAJO Si No Si_| No | Si No
1| Produce o realiza un trabajo sin errores, = - “
2| Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando ’ -
P e o5 4 &
iniciativa en la realizacién de actividades.
¥ | Realiza un trabajo ordenado. i & v
4 | Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. & ik &~
5 | Tiene nuevas ideas Y muestra originalidad a la hora de " v v
L enfrentar o manejar situaciones de trabajo i
® | Produce o realiza un trabajo metédico. i & 4
7 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros [t il v
8 | Vamés alls de los requisitos exigidos para obtener un v P L
resultado mejor.
9 | Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas v v v
metodologias de trabajo.
10 | Demuestra interés por acceder a instancias de 1 v
actualizacién de conocimientos de manera formal % i
aplica nuevos conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.
| Puede trabajar independientemente.
DIMENSION 2 RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
2 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas | L L
de sus acciones, demostrando compromiso y deseo de L
[ mejoras. i o]
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12| nantiene a la jefa encargada del servicio de T I [I T T ”]
conatelogia informada del progreso en el trabajo y de L ! L~ V‘
| !z>< problemas que puedan plantearse. Brergr: e { [ 8 » l
- | fransmite esta informacion opnrtunamente = l L | 7/{ " e S e
| & utonomia y resuelve oportunamente i \ | Lo
| ior del servicio de neonatclogia. [ : i N T -
yrma calmada frente a | L ' !
| 77 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas L al i | |
L infrecuentes. A, N i I ‘ N ‘
‘ Py T ) Pertinencial R(.“iev_ ia Cl_'d__l‘idad’ i Sli_gerencias s I
| DIMENSION 3 TRABAJO EN EQUIPO " si No Si [ No [ 51 | No | |
| 12 ’ Colabora con la implementacién y utilizaciol | |
| tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro L L~ e i
|| delservicio de neonatologfa. | | | |
‘. 9 | Asume con agrado y demuestra buena disposicién en la J I { 1 ]
3 realizacion de trabajos y/o tareas encomendadas por sus v ‘ & ’ |
| |_superiores. |
20 | pporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro : o I '
i el servicio de neonatologia. ol ’ & l V| |
Colabe 3@ con act;vrdades extraordinarias a su funciénen | , - ‘ l o | s " | ) _"
. - ! ]
s5ex0, edad o mmusvalias . | 1 ) VI ’
 foria Shiciente T ficultades o situaciones o o] | bl B T |
|_conflictivas al interior del equipo de trabajo. " | | ’
&2 [ Informa y consulta oportunamente a su superior sobre | L~ ‘ L [ |
| cambios gue los afecte dir nente. | | |
% | Promueve un clima labora tivo, propiciande ) i ) T o
| adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en - t ! ‘//I Vi | ,‘
| equipa. I ' i i ‘ |
|
I
DIMENSION 4 COMPROMISO INSTITUCIONAL Si No Si | No | Si No
21| Responde de forma clara y oportuna dudas de sus L
colegas de trabajo. e L
2 | Demuestra respeto hacia los usuarios. Fon L L~
2 | Demuestra respeto a sus superiores. - L e
30 | Demuestra respeto a sus colegas. e /4 L
3 | Valora y Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. | ¢~ 58 e
Observaciones (precisar si hay suficiencia); 5() ACIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}(] Aplicable después de correglr [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: e ill

Especialidad del vallc:hidor:...................E';..G.V..'.Lf"}m

2.2.de.).0 el 209

‘Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Rel ia: E/ ftem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo br. Rlc AR
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es e vy e Caneeoophs
conciso, exacto y directo RAS. HOSPITAL ALBERTO SABOGAL SOLOG!

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION
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N° DIMENSIONES | items Pertinencia!_[Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No S$i | No | Si No
1| Considera que el sueldo satisface sus necesidades bésicas &
2 | Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen
o
de usted o a
3 | La institucion le da oportunidades de crecimiento P i
econodmico y profesional v
4 | Me siento con animo y energia para realizar ;
adecuadamente mi trabajo. i il il
5 | Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones | .~ % ol
respecto a las tareas que realiza.
8 | Recibe algin incentivo econémico cuando realiza un v A e
trabajo bien hecho.
7 | Reconocen el trabajo que usted desempeiia. /4 ~ 7~
DIMENSION 2 Si | No | Si | No| Si | No |
8 | Elriesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse
en su trabajo il e =
9 | La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para s
= Vet
usted y su familia.
10 | Me siento seguro en mi empleo. © <
11| Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado. s [
DIMENSION 3 Si No Si_ | No | Si No
12 | Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar | ’
en la Institucion. = &
13 ;/oy a trabajar porque elegi hacerlo para obtener lo que e 2 -
eseo
14 | Me siento satisfecho porque he contribuido con la L 2 2
institucion
15 | Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis o 21 -+
proyectos
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SCFieteNaa

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [Y]

Apeilidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: D
[NV ESTILMAC on

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNE: O©8833sT

ESpocinlloae tul vallbamon. oo e oy o s R e et i s s b e e s g s s s s

1Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al ccmponente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

(o [ S .del 20
,} i %
' 4 e
Firkip BinkBxQméin Sasmiiante.

Docente Investigador
COP. 16806
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

w: DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? | Claridads Sug
DIMENSION 1 CALIDAD DE TRABAJO Si No Si No Si No
! | Produce o realiza un trabajo sin errores. - ¥
2 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando o
iniciativa en la realizacién de actividades. v #
3 | Realiza un trabajo ordenado. v o =
4 | Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. v & =
5 | Tiene nuevas ideas Y muestra originalidad a la hora de
|_____| enfrentar o manejar situaciones de trabajo - . i
® | Produce o realiza un trabajo metédico. 2 1 & —-ﬁ
7 |se anticipa a las necesidades o problemas futuros o v &
8 | Vamas allé de los requisitos exigidos para obtener
resultado mejor. K ® : - B < el
9 | Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas G0 B ;
metodologias de trabajo. il
10 | Demuestra interés por acceder a instancias de
actualizacién de conocimientos de manera formal y v a4 ol
aplica nuevos conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.
11| Puede trabajar independientemente. g
DIMENSION 2 RESPONSABILIDAD Si No Si [ No Si No
12| Asume con responsabilidad las consecuencias negativas | ] 7 LA
[ de sus acciones, demostrando compromiso y deseo de
mejoras.
- - ey
| Mantiene ala jefa encargada del servicio de T I l
\ neonatologia informada del progreso en el trabajoy de | i i - e
dan plantearsa. | o i it )
4 mite esia ira'rorma(_eonpoportﬂxj-h;n—e_r.lte | 1 o ! z I il e e B el
Demuestra autonomia y resuelve oportunamente 1/‘ | /" 7
| imprevistos al interior del servicio de neonatclogia. l Y R T em |
i© [ Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a v ! | 227 e
‘ | dificultades. | 4 = e s
‘ i1 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas % { T =
‘ infrecuentes. | it 1 I
I T [ Pertinencia! [Releval ; _Claridads _| —“7 Sugerencias
I DIMENSION 3 TRABAJO EN EQUIPO. Si_| No | si Si ll No_ e
13| Colabora con la implementacién y utilizacién de .
| tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro P ‘ & g
|| delservicio de neonatologfa. | —
19 [ Asume con agrado y demuestra buena disposicién en la |
I realizacidn de trabajos y/o tareas encomendadas porsus | - | | L i L | '
| superiores. i - | -
| % Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro 2 27 } I Ln W
rvicio de neonatologia. l | ! | | | e
a con actividades extraordinarias a su funciénen | ~ T Kz 1 l /V/| |
rvicio de Neonatologia | | | T | |
v la visidn rvicio de Neonatologia | ’ ql N ‘ Mi ‘_,,l, - -
r.rozros armornjosamente sin considerar a la e ‘ ‘ /-] /" ’ |
| vaza, religion, origen nacional, sexo, edad ¢ minusvalias. _— ‘ 4
% Resueive de forma eficiente dificultades o situaciones v ‘ ' d e ‘ |
| conflictivas al interior del equipo de trabajo. - . ‘
% nforma y consulta oportunamente a su superior sobre | ' T #) & !
__| cainbios que los afecte directamente, ~ o | 1 ~ |
¥ Promueve un clima faboral positivo, propiciando ‘ | v ' e 1
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en v ‘ | ‘ ‘
equipo. | ' l ) | i
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| DIMENSIGH 4 COMPROMISG INSTITUCIONAL Si | No | & | No | Si | No o
isnde de forma clara y oportuna dudas de sus - s Vﬂ
. colegas de tranajo. N R - A s
Demuestra respeto hacia los usuarics. e ol it st i
| Demuestra respeto a sus superiores. e o= = crones
Demuestra respetc a sus colegas. o [ ey "
;L:ﬁ valora y Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. | ¢~ L o e
{ eanseilipen o] el T | A0 S LT

Observaciones (precisar si hay suficienciaj:

Opinién de aplicabilidad:

Apeliidos y nombres dei juez validador. Dr./ Mg: .

Especialidad dei validador:..

2 (el constructo

Aplicable [¥]

HAY  SORiclENc

ia:F! item corresponde al conceplo tecrico formulado.
| item s apropiado para representar al componente o

gunia el enunciado del item, es

Apilicabie después de corregir [ ]
PANEL ANGEL CORDOUA SOTEHMN £OL

No aplicable [ ]

Fir%%ﬁlﬁ%ﬁmam&

COP. 16806
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ANEXO 5 BASE DE DATOS

p22 p23 p24 p25 p26 SUMAD3 NIVELD3 p27 p28 p29 p30 p31 SUMAD4 NIVELD4 SUMATDL NIVELTDL
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ANEXO 7 NIVELES DE CONFIABILIDAD

Los instrumentos de la investigacion fueron validados por la prueba estadistica de
Alfa de Cronbach, mediante un coeficiente que se encuentra entre Oy 1. La escala
utilizada para interpretar los resultados del coeficiente de confiabilidad
corresponde al autor Pino (2007, p. 380) quien establece la siguiente escala:

Niveles de confiabilidad del instrumento

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de Pino (2007)

A continuacioén, se describe los resultados de la confiabilidad de los instrumentos
gue se han utilizado en esta investigacion:

Nivel de confiabilidad de los instrumentos: Motivacion y Desempefio laboral

Cuestionarios Alfa de N° de elementos
Cronbach
Motivacion 0.787 15
Desempefio Laboral 0.868 31

Fuente: base de datos del estudio piloto
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ANEXO 8 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Carta de Consentimiento Informado

Yo , identificada con el numero

de DNI , indico que se me ha explicado que formaré parte del
trabajo de investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LAS
ENFERMERAS EN UN HOSPITAL DE LIMA, 2018”. Donde todos los datos que se

recojan, seran estrictamente anénimos y de caracter privado. Ademas, los datos

entregados seradn absolutamente confidenciales y sélo se usaran para los fines

cientificos de la investigacion

Por lo expuesto acepto voluntariamente mi participacion

Callao, de del 2018

Firma del participante
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ANEXO 10 CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario de la Motivacién

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

, 7187 15

Cuestionario de desempefio laboral

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0
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La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,868 31
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AfkEsSalud

DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA

CARTA N° 483 JDE- G-HNASS- ESSALUD-18

Callao, 26 de Octubre 2018

Licenciada de Enfermeria

OLGA CECILIA ROJAS ROSALES

Servicio de Neonatologia

Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren
Presente. —

ASUNTO: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTO
DE TESIS “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL SERVICIO DE
NEONATOLOGIA DEL HNASS - 2018”

Ref: Carta N° 001 OCRR - 2018

De mi especial consideracion

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y a la vez respecto del tema del asunto que
signa el documento de referencia resaltar su iniciativa por el desarrollo de trabajos de
investigacion en Enfermeria, cuyo efecto positivo impulsa y posesiona nuestra profesion.
Siendo una actividad ligada con los objetivos de esta gestion le informo que se acepta su
solicitud para realizar la aplicacion del instrumento de tesis requerido en el desarrollo del
trabajo de investigacion denominado “Motivacién y Desempefio laboral en el servicio de
Neonatologia del HNASS — 2018"

Cabe resaltar que es necesario nos facilite copia del resultado final de la investigacion
realizada a fin de implementar proyectos de mejora en cumplimiento de objetivos
institucionales.

Sin otro particular, me despido de usted no sin antes manifestar las muestras de mi
estima personal.

Atentamente.

Jefe Departamento de Enfermeria
HOSPITAL ALBERTO SABOGAL S.

Jr. Colina 1081 Bellavista Callao
Telefono 42977 44- Anexo 5268 -5114
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“Decenio de la igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres™

,* “Afio del dialogo y la reconciliacion nacional”
AikEssalud

DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA

CONSTANCIA

Licenciado de Enfermeria

JULIO CESAR BERAUN SANCHEZ
Jefe de Departamento de Enfermeria
Hospital Alberto Sabogal Sologuren

HACER CONSTAR:

Que la licenciada Olga Cecilia Rojas Rosales, identificada con DNI # 09364491,
estudiante del Programa de Maestria en Gestién de los Servicios Salud de la
Universidad Cesar Vallejo, ha realizado en el servicio de Neonatologia de nuestra
institucion la aplicacion de instrumento de tesis, durante el mes de Noviembre
2018, para el desarrollo de su trabajo de investigacion denominada: “Motivacion y
desempenio laboral en el servicio Neonatologia del HNASS - 2018”.

En este sentido se extiende la siguiente constancia para los fines que la

interesada crea conveniente.

Bellavista, 22 de noviembre

(e

Lic. Cesar Beraun Sanchez
jefe Departamento de Enfermeria
HOSPITAL ALBERTO SABOGAL S.

Jr. Colina 1081 Bellavista Callao
Telefono 42977 44- Anexo 5268 -5114
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS
TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Daniel Angel Cérdova Sotomayor, docente de la Escuela de Posgrado de la UCVy
revisor del trabajo académico tituiado “Motivacion y Desempefio laboral de los
profesionales de Enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018” de la estudiante : Olga Cecilia , Rojas Rosales ; 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 constato 23%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple
con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad
César Vallejo.

Lima, 12 de enero del 2019

B
;! /’C\\A«-k[(-CL &, Py »

Daniel Angel Cérdova Sotomayor
DNI: 08877455 |
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