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Presentacion

Sefiores miembros del jurado calificador:

Presento la Tesis titulada: “Motivacion y desempeiio laboral del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati, contexto del COVID-19, 20207, en
cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de Doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Los planteamientos tedricos de autores nacionales e internacionales vertidos en el
presente estudio, determinen la rigurosidad cientifica necesario para una investigacion
cientifica, que permita el logro de objetivos y resultados esperados.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el esquema
de investigacion sugerido por la Universidad. En el primer capitulo se expone la
introduccién, la misma que contiene realidad problematica, los trabajos previos, las teorias
relacionadas al tema, la formulacién del problema, la justificacion del estudio, las hipotesis
y los objetivos de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el marco
metodoldgico en donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables
y su operacionalizacién, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de
datos, validez y confiabilidad, los métodos de analisis de datos y los aspectos éticos. Los
capitulos 1lI, 1V, V, VI y VII contienen respectivamente: los resultados, discusion,

conclusién, recomendaciones y referencias consultadas.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora
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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo general: la relacion entre la Motivacion y el
desempefio laboral del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati
en el contexto del COVID 19, Lima 2020. Para la variable Motivacion se considero la
propuesta de teoria de Gagné et al. (2014), y para la variable Desempefio laboral,
(Chiavenato, 2004; Pedraza, 2010; Robbins & Judge, 2009)

El método fue hipotético-deductivo, basica, descriptiva y el enfoque cuantitativo. Fue
tipo basico, con disefio no experimental, descriptivo y de corte transversal. Se aplicaron 2
cuestionarios en una muestra de 70. El muestreo fue no probabilistico intencional. Se utiliz6
la escala de Likert cuyos instrumentos estuvieron conformados por items: tanto para la
Motivacién como para el Desempefio Laboral (23 items) Los dos instrumentos aplicados
fueron validados por expertos de la Universidad. En tanto que para la confiablidad se usé de
Alfa de Crombach.

Los resultados fueron procesados de forma descriptiva e inferencial a través de tablas
y figuras, determinado la relacion entre la Motivacién y el Desempefio laboral del personal
que labora en emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati, Lima 2020. Demostrando con la
prueba Rho de Spearman correlacion entre las dos variables. Se determind que existe
relacién significativa (p=0,000 < 0,05) pero con un coeficiente de correlacion positiva media

de 0,730 entre las variables Motivacion y Desempefio laboral.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio laboral, Personal de guardia de emergencia.



Abstract

The present investigation had as general objective: the relationship between
Motivation and work performance of the emergency guard personnel of Hospital Edgardo
Rebagliati in the context of COVID 19, Lima 2020. For the Motivation variable, the theory
proposal of Gagné et to the. (2014), and for the variable Job performance, (Chiavenato, 2004;
Pedraza, 2010; Robbins & Judge, 2009)

The method was hypothetical-deductive, basic, descriptive and the quantitative
approach. It was a basic type, with a non-experimental, descriptive and cross-sectional
design. Two questionnaires were applied to a sample of 70. The sampling was intentional
non-probability. The Likert scale whose instruments were made up of items was used: both
for Motivation and for Work Performance (23 items). The two instruments applied were
validated by experts from the University. Whereas for reliability, Crombach's Alpha was
used.

The results were descriptively and inferentially processed through tables and figures,
determining the relationship between Motivation and Job Performance of personnel working
in an emergency at the Edgardo Rebagliati Hospital, Lima 2020. Demonstrating with the
Rho Spearman test the correlation between two variables. It was determined that there is a
significant relationship (p = 0.000 <0.05) but with an average positive correlation coefficient

of 0.730 between the variables Motivation and Job Performance.

Keywords: Motivation, Job performance, Emergency guard personnel.



. Introduccion.

En cuanto a la realidad problematica, las instituciones de salud utilizan diversas
herramientas en efectivizar el trabajo que realiza el personal, como son eficiencia y eficacia,
logrando asi los objetivos trazados, una de estas es la motivacion. Existen distintos conceptos
sobre motivacion, Robbins & Judge (2009), explicaron el término “motivacion”, como una
serie de manifestaciones que implica estados internos que dirigen el organismo como un
esfuerzo personal que nos dirige hacia metas o fines determinados. Laboralmente, Stephen
(2008) indica que la motivacion viene a hacer la condicion que influye actividad y energia
al quehacer laboral, impulsando de esta forma al trabajador al logro de objetivos o metas de
la organizacion; conllevando a éste alcanzando objetivos personales e institucionales. En
tanto, Chiavenato (2004) conceptualiza la conducta del trabajador en el logro de alcazar las
mejoras establecidas en la empresa, mientas que Milkovich & Boudrem (1994), estimaron
varias particularidades a nivel individual, las mismas que se convierten en las competencias,
aptitudes, talento, entre otras utilizadas para realizar diversas actividades dentro de la
organizacion, las cuales se reflejan en el resultado esperado de acuerdo a los objetivos
planteados.

En diciembre del 2019, los hospitales en la ciudad de Wuhan- China (2020) reportaron
un pequefio grupo de pacientes con cuadros de neumonia desconocida, lo cual fue
investigada por las autoridades competentes. A inicios del 2020 el Mercado de Humanan fue
clausurado, debido a que segln investigaciones el brote de la infeccion provino de ahi, ya
que en ese establecimiento se expendian animales silvestres vivos y/o sacrificados. EI 7 de
enero, Lake indicd (2020) que el agente etioldgico fue aislado, un nuevo coronavirus
denominado Sindrome Respiratorio Agudo Severo (SARS-CoV-2). La infeccion viral se
extendio por toda China, cruzando fronteras hasta comprometer otros paises asiaticos y del
Medio Oriente, Europa sobre todo Italia, Francia y Espafia, llegando finalmente al continente
americano, incluyendo al Perd. Casi al mismo tiempo, Africa y Oceania también reportaron
casos (Lake, 2020). Al 29 de marzo, a menos de 100 dias de haberse conocido este virus, el
namero de personas infectadas en el mundo es mayor a 720.000 (Estados Unidos, Italia,
Espafia y China, son los més afectados) y el nimero de muertes es mayor a 33.000 personas.
Una buena proporcion de infectados son personal de salud, y en Peru hasta la actualidad de
los 282.779 casos confirmados, 9128 casos han muerto, de ellos un 2.9% fue personal de

salud (Ministerio de Salud, 2020). A nivel mundial la sociedad atraviesa una situacion



compleja debido al contexto COVID-19, siendo esta la razon que fue declarada como
pandemia mundial, asi mismo considerandose un estado de riesgo el 30 /01/ 2020 por la
(OMS), convirtiéndose como un requisito indispensable en manejo de personal en
instituciones de salud publicas y privadas. Por otro lado, Larzarbal & Cadena (2019), los
resultados indicaron que el personal tiene urgente necesidad de protegerse, asi como ver por
su seguridad individual, manifestaciones como autoestima y autorrealizacién se mantienen
en el rango medio, en tanto que las necesidades sociales y pertenencia presentan rango bajo;
referente a desempefio laboral, los trabajadores manifestaron alta prevalencia en calidad
laboral, mientras las habilidades respecto a liderar y trabajo en equipo estan en estado
regular; esto demuestra que existe una alta probabilidad entre motivacion y desempefio
laboral en la empresa Envatub S A . de la jurisdiccion en Pichincha.

En Latinoamérica esta situacion ha provocado la renuncia de muchos integrantes del
personal de salud debido al temor por el riesgo que amerita las practicas laborales en salud,
razén por la cual es fundamental considerar la motivacion laboral para el personal que tiene
mayor exposicion (BBC News mundo, 2020). A nivel central el hospital Edgardo Rebagliati
tiene un crecimiento de usuarios acelerado, en tanto la infraestructura y el personal de salud
no se abastece en la atencién ni los servicios, lo que genera incomodidad en las diferentes
areas, entre ellas emergencia, hospitalizacion y areas de apoyo especializado. EI nosocomio
cuenta con profesionales competentes y equipamiento moderno, en tanto la demanda es
elevada y no se abastece en la atencion a los usuarios, razon por la que existe elevado pedido
de reclamacién. Queda en la responsabilidad de los directivos, instruir a los usuarios sobre
los servicios que se brindan, accion que permitiria aminorar la carga de atenciones de los
establecimientos de salud de alto nivel. Por otro lado, evidenciar los incentivos al personal
de salud, asi como el desempefio en el trabajo en el contexto del impacto del COVID -19,
que ha causado en los trabajadores del area de patologia clinica del servicio de Emergencias
en el hospital Edgardo Rebagliati ESSALUD, temor al contagio, estrés laboral,
desmotivacién, ansiedad. Por lo general, mucho de estos profesionales de la salud, se
encuentran en la disyuntiva, trabajar en un ambiente de constante presién laboral, por lo que,
se puede dilucidar que no todos los colaboradores de guardias en el servicio de emergencia,
estan motivados a seguir trabajando en condiciones de riesgo epidemiologico contiguo. En
el futuro, al experimentar este tipo de experiencias, muchos de los trabajadores de la salud,

tendran mas herramientas para desempefiar mejor su trabajo.



Relacionadas a las dos variables, razon primordial de esta investigacion, misma que
tiene por ecuanime. Instituir una correlacion en ambas variables de investigacion del
personal de guardia de emergencia en el Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID 19, Lima 2020.

En cuanto a los estudios internacionales, Zhang et al (2020), en su investigacion
sobre la salud corporal, la salud emocional, el estrés,, la ansiedad y la tranquilidad en el
trabajo del personal sanitario en Irdn, donde el estado se desafia a un gran porcentaje de
casos activos de Covid -19, en la necesidad de observar la satisfaccion en el personal ,
realizaron un estudio tipo cuantitativo, transversal, el cual reveld resultados de los
trabajadores de la salud que variaron mucho en su acceso al EPP y en su estado de infeccion
por COVID-19: negativo (69,7%), inseguro (28,0%) y positivo (2,3%). Los predictores
también fueron diferentes de aquellos identificados en estudios previos de personal sanitario
durante la crisis de COVID-19 en China. Identifica que el personal sanitario necesita
habilitar una ayuda mas especifica, siendo necesario para su satisfaccion laboral. Sandrin et
al (2019), En su investigacion sobre los efectos de las motivaciones autonomas y
controladas, y carga de trabajo sobre el estrés percibido, la salud y el rendimiento. El estudio
es de tipo cuantitativo, transversal. Los resultados mostraron efectos positivos de la
motivacidn autdnoma y efectos negativos de carga de trabajo y motivacion controlada sobre
la salud percibida y el rendimiento. Esto también revel6 efectos positivos de la motivacion
y carga de trabajo controlados y efectos negativos de motivacion autbnoma sobre el estrés
percibido.

Castro (2016) se plante6 como meta la determinacion de cuanto influye la practica de
valores en el campo laboral, asi como el desempefio del personal en las PYMES en la ciudad
de Potosi, se utiliz6 el método cuantitativo no experimental, tipo correlacional, 100 personas
trabajadoras de PYMES fueron muestreados, a quienes se aplico el instrumento de
evaluacion. Se concluyd que hay relacién positiva entre los valores laborales y la
motivacién; del mismo modo existe relacién positiva del trabajo con el desempefio,
finalmente existe gran relacién del desempefio con la motivacion laboral; lo que demuestra
cuan importante es la formacion en valores personales, ya que esto tiene gran impacto en el
ambito laboral, un trabajador con una buena formacion en valores, genera resultados
eficientes Enriquez (2014), estableci6 al nivel motivacion y su relacion a la ocupacion en

el trabajo en el Instituto Vision de México. Investigaron y analizaron de acuerdo a cada



instrumento; el primero se enfocé al desempefio y el segundo a la motivacion. Al analizar
los resultados, se determind que la motivacion es vaticinio del grado de desempefio en los
trabajadores, asi mismo se logro establecer que hay influencia positiva con significancia al
respecto.

En estudios nacionales: Manchego (2019) estudié la relacion entre motivacion y
desempefio laboral en los que elaboraban el area de administrativos UGEL Mariscal Nieto.
Fue muy evidente la relacion de las dos variables. Existiendo un grado fuerte de correlacion
y directa en ambas variables. Barturen, (2019). Describio la conducta de la ocupacién en el
trabajo conforme al modelo Herzberg a quienes laboran en el area administrativa de un
establecimiento publico en Lambayeque. su recopilacion y analisis de los datos determinaron
que la motivacion tiene influencia positiva de grado considerable en el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la UGEL Lambayeque. Por otro lado, Ayala & Pajuelo
(2018), la prioridad de este estudio es la determinacion de la influencia de la motivacién en
el desempefio laboral. En sus resultados, la estimulacion tiene nivel medio del personal que
labora, mientras que el ejercicio laboral, es bajo en los funcionarios de esta instituciéon, la
realizacion laboral alcanza el 50% de lo trazado, es decir no se cumple al 100% con la carga
procesal. Garcia (2018), estableci6 la asociacion de la existencia de una relacion entre la
primera y segunda variable de quienes laboran en el servicio de apoyo al diagndstico —
laboratorio. Se aplicé un instrumento de evaluacion y validacion sobre motivacion y sentirse
satisfecho en el ambito laboral. El efecto, del 17,5% en los que elaboran en la institucion se
encuentran carente falta motivacion respecto a lo laboral, mientras que méas del 50% con un
grado de satisfaccion escaso.

Quispe (2018), realiz6 un trabajo establecié relacionado a la motivacion y el
desempefio laboral, hay una correlacion positiva de ambas variables con respecto a los
trabajadores que se desempefian en el area de farmacia de ese nosocomio, obteniendo en los
indicadores p=000 y p<0.05, lo que indica que mientras mas motivado se encuentre el
personal, aumentara su desempefio laboral. Canchari (2017). Su objetivo fue la
determinacion si alguna relacion de las dos variables existente del personal docente, un
61,1% del personal docente cuenta con una elevada motivacion en el desarrollo de sus
actividades, el 33% lo manifiesta de forma excelente, mientras que un 5,6%, considera buena
su motivacion. En tanto el 66,7% del personal docente indica tener un excelente desempefio

laboral, un 22,2%, indica que su desempefio es bueno, mientras un 11,1% lo considera



regular. Después del analisis y proceso de la informacion, se determina que si hay relacién
en las dos variables de los colaboradores docentes.

Inca (2017), en su investigacion, utilizo para medir estas dos variables utilizé una
metodologia cuantitativa, tipo correlacional y disefio transversal, para lo cual se tomé a la
totalidad de los trabajadores en el muestreo, dentro de los cuales existen diversos
profesionales de la salud a razén de 73 personas; al aplicar el instrumento de evaluacion y
recoleccion de informacion, se obtuvo a en la variable motivacion laboral un nivel medio,
mientras que la siguiente variable de desempefio en el trabajo se considerd nivel excelente;
por tanto se encontr6 relacion positiva y débil en las dos variables; en cuanto en las
dimensiones de ambas variables hay relacion positiva moderada, con un indicador >0.05.
Mori (2017), se baso en la determinacidn si existe componentes en motivacion, asi como el
desempefio laboral en el personal. Se les distribuy6é dos instrumentos de evaluacion y
recoleccion de datos. No hay relacion entre los componentes en motivacién respecto al
ambito laboral en las personas que trabajan en la mencionada institucion.

Becerra (2016), se traz6 como objetivo la determinacién del nivel relacional de la
motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo de la direccion la region del
Callao. Existe un 51,5% de los encuestados que su rango de motivar fue regular, en tanto el
43,8%, indicd un rango bajo, mientras, en cuanto al desempefio laboral, el 73,8% indicd
tener un desempefio laboral mediano, un 24,6% manifesto tener un rango bueno. Por lo tanto,
existe relacion significativa positiva p=0,017 en los componentes intrinsecos de la
motivacion, mientras que en desempefio laboral no hubo relacion significativa p=0,07.
hallando una relacion baja, aunque positiva, lo cual indica que mientras mayor es su nivel
de motivacién, todo esfuerzo serd sobresaliente. Serrano (2016), se disefi6 como plan
principal determinar que componentes son los influyentes la mejora de la productividad del
personal bajo la modalidad CAS. Los factores de la motivacién, contribuyen
exponencialmente en la productividad del personal, en tanto éstos tienen carencias
econdmicas y de que la institucion manifieste su agradecimiento hacia ellos. Por ultimo,
Reynaga (2015), Establecié una encuesta entre la motivacion y el desempefio laboral. Que
se dirigio al personal entre ellos técnicos y profesionales en cantidad de 100 ambos géneros.
Resultados: en cuanto a la motivacion fue de 0.635%, mientras el desempefio laboral fue de
0.55%. su nivel en motivacion, tiene incidencia de manera continua con el desempefio en el
trabajo; lo cual indica que la motivacion permite que el personal se manifieste contento y

realice sus actividades apuntando al logro de objetivos institucionales.



En cuanto a la teoria relacionada a la Motivacion, de acuerdo a los autores, la
motivacion en los sujetos suele afectar su compromiso y su calidad laboral.

En diversos tipos de motivacion por lo general son promovidos por tres categorias de
motivacion fueron discernidas: Como primero, se comprende a la motivacion como una
gama de procedimientos, ello supone condicion importante para que se dé una accién. En el
segundo aspecto, se comprende como intrinseca a un conjunto de si misma, Como punto
tercero se encuentra dentro de las actividades atrayentes y agradables, esta la motivacion
extrinseca, referida a la participacion dentro de las actividades como razones instrumentales,
(p. 182).

Es necesario saber las razones, estas permiten estimular la actividad humana, aunque
sea manipulacion de otra cosa. No obstante, los gerentes suelen operar estos aspectos
condicionados a que la institucion funciones como se debe, de manera que sus trabajadores
sientan satisfaccion (p.26). En este punto de vista, Chiavenato (2004) sostuvo que es
necesario la estimulacion de las personas de modo positivo, permitiendo alcanzar, y superar
los estandares del desempefio laboral. Esto es fundamental para que la organizacion subsista
en un ambito puramente competitivo (p.235). En este sentido, Koontz & Weihrich (2013)
afirmaron que la motivacion alude a la alteracion de los impulsos, deseos, las necesidades
basicas. En otras palabras, los administradores motivan a los trabajadores manifestando que
las acciones que ejecutan siempre esperan algo, de lo contrario, ciertas conductas surgen por
los impulsos y los anhelos. Por tanto, la respuesta que se tenga debe ser reciproca, asimismo
tal como el jefe oferta ante sus empleados, y éstos al mismo tiempo suelen dar respuesta a
ellos mismos (p.501).

En cuanto a las dimensiones de la motivacion, de acuerdo a Gagné et al. (2014) se
clasifican en dos, factores extrinsecos y factores intrinsecos, (Chiavenato, 2004, p. 122).
De modo, las distinciones vienen a ser una obligacion ética, social y legal, impulsores de los
individuos para evitar 0 no cometer ciertos actos. Una retribucion que va desde las cosas
materiales hasta la felicitaciones o elogios. Segun Robbins & DeCenzo (2009) estos factores
tienen diferentes tipos de motivacion; las salariales, las mas comdn, no varia ni en el tiempo
ni en el espacio, aun cuando existe niveles de correspondencia.

En efecto, el salario es una recompensa al trabajo, al esfuerzo que exige cierto
cumplimiento constante a cambio de un servicio; estos estimulos influyen de manera directa
en la actividad de los trabajadores dentro de una institucién. Las motivaciones sociales,

dentro de esta, esta el lugar de trabajo, obteniéndose mediante el esfuerzo esmerado, desde



luego, mantiene todo un reto y estatus; lo que implica que sea concebido como algo legitimo
por todos. En este sentido, ascender en el trabajo, es todo un reto, en algunos casos un
reconocimiento publico que se manifiesta en homenajes y/o premios, pero también se dan
sanciones o castigos ante acciones negativas. En cuanto a la motivacion individual, es una
respuesta a singulares experiencias que segun abre mejores posibilidades cuando se destaca
en el &mbito laboral y profesional. Frente a ello, cuando se da un buen desempefio laboral y
se destaca ante los pares, la comunidad reconoce esta accion; de este modo, se refleja en los
trabajadores cuando tienen éxito.

En referencia a la motivacion colectiva, ésta es determinada por el grupo social,
destacandose como una labora que compromete a toda una reforma. Por tanto, las
instituciones sociales cumplen roles determinados a tareas y responsabilidades en las
diferentes dificultades impuestas en las actividades. Frente a ello, se puede pensar en un
grupo de escolares cuando se encontrar en un curso particular; éstos cuando se organizan se
suelen determinar objetivos comunes, aprobar, con ello se cumple una meta. Por tanto, estos
factores tienen estrecha relacion con el trabajo. Por ende, Gagné et al. (2014) apel6 a la
conciencia individual., que, por lo general, no solo se da en situaciones grupales, repercute
y va méas alla de lo individual (p.83). Para ello, se puede deducir que posiblemente la
motivacion sea innata o un producto de los procesos racionales. No obstante, desde su
postura cabe la probabilidad que se trate de un producto de ambos factores y de su influencia
en un sentido favorable y desfavorable.

Es asi, que Gagné et al. (2014) describe correctamente la discrepancia de componentes
externos e internos, enfatizando las implicancias de la educacion mediante el procedimiento
de aprendizaje-ensefianza. Estos factores se suelen dar en el ejercicio o en la actividad del
trabajo (p.25

Al respecto, en los factores intrinsecos, comprende que motivar es donde un
individuo tiene un gusto o propio interés, sin esperanzarse a recibir premios ante esto, la
gratificacion en la misma accion trae consigo (Chiavenato, 2004, p.120). Esta motivacion se
suele segmentar en una motivacion obligada o auto exigir. Ahora bien, pueden ser
pasatiempos, los primeros 0 buscan un propdsito para explorar actividades nuevas en las
cuales suelen intervienen algunos estimulos externos. Para Maslow (1991) afirmé que estas
motivaciones subjetivas béasicas suelen satisfacer necesidades fisioldgicas como la
alimentacion frente al hambre, cubrirse del frio, descansar, etc. Pero también estan las

motivaciones individuales, las mimas que asumen responsabilidades. Con ciertas



diferencias, este tipo de motivacion no necesita recompensa alguna al término de una
actividad. En cuanto aello, Gagné et al. (2014) estas sensaciones son parte del procedimiento
de aprendizaje-ensefianza, desde luego, un individuo es retribuido por su desempefio laboral,
este nexo se genera por estos aspectos se encuentran fuera “out up” de la persona, sobre el
control, liderazgos del jefe, incide de modo positivo experimentandose mediante los
beneficios, reconocimiento con responsabilidad indican el éxito constante, duradero en el
ambito laboral.

En este sentido, las diferentes miradas en la clasificacion de la motivacion se suelen
manifestar varias formas: suele originarse de manera esponténea (interna) o también puede
inducir a la externalidad (externa). Al respecto, Robbins & DeCenzo (2009) concibe a la
motivacidén como aquel proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y perseverancia en
el esfuerzo de la persona para alcanzar metas (p.47). Frente a ello, influyen en los individuos
varios factores que impulsan el comportamiento propio; estos a su vez tienen niveles o
grados de magnitud, distinto al cero, pueden variar en el tiempo. En cuanto a las teorias de
la motivacion se tiene a las necesidades y también a la equidad, indicandose que la
motivacidn debe a la satisfaccion e insatisfaccion de los individuos. Se indica también que
la repeticion de la conducta es frecuente ante la reaccion a los estimulos, y entre otras
cuestiones se observara en cada detalle.

Garcia, 2008) sefialando a los individuos se motivas a ejecutar cosas y se esfuerzan
para alcanzar un mejor desempefio para lograr metas cuando creen en su valor. Estas son
seguras cuando contribuyen a alcanzar y saber que la meta recibird recompensa, de esta
manera el esfuerzo que se realiza vale la pena. Bajo esta mirada, Vroom (1964) sustentd que
motivar por su parte tiene tres caracteristicas: valentia, instrumentalidad y expectativa. En
este sentido, la valentia viene a ser el valor del individuo que aporta en las actividades y en
los deseos o intereses que se ejecutan; la instrumentalidad se define como la consideracién
del individuo hace en un resultado concluyente, y la expectativa describe a la probabilidad
de los actos frente a un hecho o resultado determinado. Esta teoria sefialé que la capacidad

permite hacer algo, de ese modo, todo esfuerzo es suficiente para conseguir una meta.

En referencia al desempefio laboral, desde los 70s esta variable ha sido estudiada a
razon que las instituciones no daban cuenta de la motivacion de sus empleados, caso
contrario, se configura con el paradigma sistematico de la jurisprudencia, sindicatos,

conflictos internos, derechos laborales, estabilidad laboral, etc. No obstante, desde la



psicologia conductual se puede percibir bajo un alcance para la administracion, en tanto que
se relaciona con las personas. Se reconoce en ella, los componentes dificiles de reconocer,
repercuten en la conducta de la persona de modo de reconocer o0 no. En este sentido, se
define como la accion del comportamiento observable al desempefio laboral, del personal,
sea profesional o técnico, mismos que se convierten en piezas clave dentro de las entidades,
ademas de medirse en relacion a las competencias de las personas, o a nivel de contribucion
organizacional.

En efecto, Robbins & Judge (2009) sostuvieron que se trata de un principio esencial
dentro del desempefio laboral la psicologia es el valor de alcdza las metas, las cuales se
activan mediante la conducta se mejora en desempefio de las labores, (p.311). Esta variable
se suele medir resultados, de ese modo, se realiza el trabajo, suponiendo que cobra una
recompensa a los integrantes de la institucion. En este aspecto, esta variable también se
relaciona con el rendimiento (Robbins & Judge, 2009, La repercusion de los diferentes
eventos de la conducta de las personas dentro del tiempo/espacio se dan en los multiples
factores eficaces de las instituciones y desde luego, también en la conducta de las personas
espacio/tiempo. Ello significa que la eficacia de las instituciones se debe principalmente a
los estados de animo de los empleados. Al respecto, Chiavenato (2004) definié como un
elemento principal al desempefio laboral buscando fijar objetivos en el cual comprendan las
habilidades de los individuos para lograr metas; entendiendo sus habilidades individuales y
asi lograr las metas y a su ocurran diversas cosas con intenciones simultaneas tomando en
cuenta la cultura y el contexto en ello se comprenderd dos cosas de un buen desempefio
laboral (p 339) para lograr la meta el mecanismo principal es asociar el éxito o el fracaso
que se realiza en el desempefio laboral(p.24) el comportamiento se enfoca mediante
creencias sobre si mismo estas alternativas se manifiestan en si mismo en tres aspectos en lo
que se desarrolla con la aportacién tedrica con un enfoque de lograr metas. Segun
Hernandez 2011). En una instruccion la red de las relaciones interpersonales se trata de
cumplir niveles y funciones de las actividades de elementos tangibles, con el objetivo de
lograr su méxima eficiencia en plazos determinados. Junto a ello Sanchez (2006) dice que
son los equipos de trabajo los que intercambian entre si y cumplen roles especificos con una
relacién de independencia los objetivos comunes que comparten en la organizacion del
contexto. (p. 20).

En relacién a la dimision 2. Iniciativa. Al respecto.Robbons & Juge (2009) sostuvo

que la aceptacion de riesgo es un grado de estimulo en los trabajadores incentivarlos a que



se involucren (p 551). Schem(1988)sostuvo la la iniciativa tenia tres percepciones como son
la creatividad, estrategias empresariales y y proceso aceptado (p. 34) . y Hernandez y Pulido
(2014). Recalcaron que la iniciativa tiene una relacion con la creatividad influye en el
crecimiento de las instituciones. No obstantecuando una organizacion permanece estatica no
aprovecha el valor, aunque su vida sera de corto tiempo y otras entidades puedan superarlas

Estas dimensiones desemperfian roles trascendentes para el desarrollo social.en los
servicios y procedimientos que prestan las instituciones, esta iniciativa debe superar
prestaciones de calidad .

En la tercera dimensidn Relaciones humanas Robbins y Judge(2009) consideran que
debe ser la disponibilidad la planificacion por parte de los equipos de trabajo en este especto
estd orientado para que dentro de las instituciones se oriente al fortalecimiento de
potencialidades de cada uno de los individuos que forman las empresas Segun Chiavenato
(2004), las relaciones humanas tienen que ver con la interaccion entre personas, las

actividades y actitudes deben ser entre personas y grupo.(p. 92).

Cuando las personas se incorporan a un sistema laboral, suelen explorar nuevas
experiencias, con una nueva adaptacion con cosas novedosas, que le permite a la persona
cuando por primera se incorpora al sistema laboral, explora algo mundo nuevo, la novedad
de de incorporarse a una organizacion le exige una adaptacion, para eso debe ser capaz de
interactuar con su equipo: todo el esfuerzo de cada uno de sus miembros da como resultado
un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes subjetivos e individuales, que
convierten que una organizacion sea viable para realizar proyectos para concretar objetivos
comunes (Robbins & Judge, 2009, p. 323).

En cuanto a las teorias; teoria de la equidad, argumentada por Stacey (1965), “los
empleados buscan mantener la equidad entre los insumos que traen a un puesto de trabajo y
los resultados que reciben de ella contra las entradas percibidas y los resultados de los
demas” (p. 340). Segun Valdés (2005) hace referencia a las constantes comparaciones que
realizan los empleados en retribucion a sus compensaciones que suelen recibir por parte de
sus pares o sus colegas bajo un acuerdo de actitudes. Frente a esto, Trechera (2005)
establecio que las personas que laboran en una empresa se rigen bajo 2 aspectos: Inputs, son
las contribuciones que los sujetos hacen al cumplir con sus responsabilidades personales,

como su propia formacion, capacidad, experiencia, habilidades, competencias, etc. Outputs
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compréndase a las ventajas y/o beneficios que la persona obtiene por la actividad realizada
(p. 43). En este sentido, Klingner y Nabaldian (2002) afirmaron que la moralidad y el trato
amable, son esenciales, porque permite que la mente éste equilibrada al mantenerse una
buena comunicacion entre el empleador y el empleado. La equidad, por tanto, se compone
por dos factores, el rendimiento y la productividad. Pero para ello, es importante destacar
que el rendimiento va de la mano con el pago que recibe con otras personas (p.253).

Por otro lado, con la teoria, de las expectativas, sustentada también por Klingner y
Nabaldian (2002) se basa en los aspectos de bienestar de los servidores, busca siempre que
se proceda a un mejor servicio laboral en referencia a otros aspectos. Los 3 elementos que
componen: servidor destacado, cuando se supone que se puede efectuar un trabajo a un nivel
esperado; la evaluacién del servidor, reconociendo en él estimulos y sanciones producto de
los logros o debilidades; y el valor del servidor muy independiente de los estimulos o
sanciones (p. 253). Esta teoria brinda la visualizacion de las reacciones positivas y/o
negativas en el desenvolvimiento del empleado; quien como ser humano; tiene expectativas
y metas. Por Gltimo, esta la teoria de la jerarquia de necesidades, propuesta por Maslow
(1991), fundamenta la motivacion bajo los criterios de necesidades que tiene la persona,
cinco niveles son los que permiten que el ser humano logre la satisfaccion, las fisioldgicas,
seguridad, asociacion o aceptacion, estimacion, autorrealizacion, las mismas que se

relacionan con las necesidades sociales y de aceptacion.

Problema General: ;Cual es la relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral del
personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID 19, Lima 2020? Problemas Especificos: Problema especifico 1: ¢(Cual es la
relacién entre la Motivacion y el logro de metas del personal de guardia de emergencia del
Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020? Problema
especifico 2: ;Cudl es la relacion entre la Motivacion y la Iniciativa del personal de guardia
de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020?
Problema especifico 3: ¢Cual es la relacidn entre la Motivacion y las relaciones humanas el
personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID 19, Lima 2020?

En la justificacion se vio que primero la justificacion tedrica, se justifica en la medida
gue proporcionara nuevo conocimiento sobre la motivaciéon y el desempefio laboral,

argumentandose en las teorias de la administracion y la gestion publica, las mismas que
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servird en la toma de decisiones en la gestion de la administracion sanitaria por parte de los
actores decisores y los académicos. Es necesario por tanto recorrer las diferentes tendencias
de propuestas teoricas relacionadas a la gestion focalizandose en la cualificacion del personal
de salud. Sus resultados se sistematizaran en propuestas de mejoras con respecto a los
recursos humanos, ademas de la comprension de la gestion publica de los servicios de salud
en un contexto peculiar de la pandemia causada por el COVID 19.

Justificacion préactica, La motivacion impulsa al trabajador a cumplir sus tareas y
objetivos propuestos, viéndose reflejado en el desempefio laboral, mismo que es de mucha
utilidad para elaborar estrategias en el plan de mejora y manejo de los recursos humanos en
el servicio de emergencia como parte de su plan anual; ademas de servir para la obtencion
del grado de maestra en gestion de los servicios de salud, servira como un insumo en el
quehacer académico.

En cuanto, a la justificacion metodoldgica, la aplicacion de instrumentos como el
cuestionario sobre la Motivacion de Gagné et al. (2014) y el otro basado en la Resolucion
ministerial N° 626-2008/MINSA, no solo servira para recopilar informacion, a su vez sera
de mucha utilidad para la interpretacion de resultados. Ahora bien, de acuerdo a los estudios
consultados, la mayoria de ellos han aplicado los instrumentos se validaron por juicio de
expertos, catedraticos universitarios, utilizando el nivel de confiabilidad de 0,9 Alfa de
Cronbach (Paredes, 2016, Becerra, 2016, Inca, 2017, Ayala & Pajuelo, 2018) que sometidos
a un procedimiento estadistico y a la contrastacion de hipotesis, el nuevo conocimiento sobre

ambas variables

Hipotesis: Hipdtesis General: Existe relacidn entre la Motivacion y el desempefio laboral
del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID 19, Lima 2020. Hipotesis Especificos; Hipotesis especifico 1: Existe relacion entre
la Motivacion y el logro de metas del personal de guardia de emergencia del Hospital
Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020. Hipdtesis especifica 2: Existe
relacién entre la Motivacion y la Iniciativa del personal de guardia de emergencia del
Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020. Hipotesis especifica
3: Existe relacion entre la Motivacion y las relaciones humanas del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020
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Objetivos: Objetivo General: Establecer la relacion entre la Motivacion y el desempefio
laboral del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto
del COVID 19, Lima 2020. Objetivo s Especificos; Objetivo especifico 1: Determinar la
relacién entre la Motivacion y el logro de metas del personal de guardia de emergencia del
Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020. Objetivo especifico
2: Determinar la relacion entre la Motivacion y la Iniciativa del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020.
Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la Motivacion y las relaciones humanas
del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID 19, Lima 2020.

13



Il.  Método
2.1. Tipoy disefio de la investigacion

Se utilizo el método hipotético deductivo, ya que la relacion de la problematica a
investigar se propondran hipdtesis y se desarrollaran deducciones segun los hallazgos
encontrados (Bernal, p. 59). Segun su enfoque sera cuantitativo porque utilizara la seleccion
de informacion para poner a prueba o confrontar las hipotesis a través del uso de estrategias
estadisticas basadas en la medicién numeérica, sugiriendo patrones de comportamiento y
diferentes fundamentos tedricos que demostrarian dichos patrones (Bernal, 2010, p. 278).

Su disefio no experimental, tiene como caracteristica la no manipulacion de variables,
ello implica que el investigador no tiene dominio alguno en las variables (Naupas, Mejia,
Novoa & Villagémez, 2014, p. 334). Desde su finalidad es basica conocida también porque
su efecto no esta interesado por un método critico, cuya motivacién no es mas que la
curiosidad, el deseo inmenso de descubrir nuevos conocimientos (Naupas et al. p.91). Se
configura también dentro de una investigacion correlacional: Es necesario que se utilice y
establezca el grado de relacion o asociacion entre una variable y otra que no sean
dependientes una de la otra (Naupas et al. p.343). Por su medicion es de corte transversal:
se trata de aquellas mediciones que se hacen en un lapso de tiempo, o determinado momento.
(Naupas et al. p. 343)

/vVl
I\/I\A r
V2
Donde:
V1: Variable 1
V2: Variable 2
r : Relacion
M: Muestra

2.2. Operacionalizacion de Variable
Para la medicion de una variable es necesario la operacionalizacion, lo cual consiste
en determinar los aspectos que se tomaran en cuenta para su evaluacion, apoyandose en la

definicion conceptual en unos casos u operacional en otros (Bernal, 2013, p. 211)
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Variable 1: La Motivacion

Definicidn conceptual: Segun Gagné et al. (2005) comprende aquel proceso, que activa,
orienta, dinamiza y mantiene la conducta de los sujetos en miras a objetivos esperados. Es
importante, tener conocimiento de las causas y los efectos, mismas que permiten incentivar
la actividad del ser humano, pese que el manejo sea otro. No obstante, los gerentes suelen
operar con elementos condicionados a la institucion a fin que funcione como se debe, de

manera que sus miembros tengan un nivel de satisfaccion (p.26).

Definicion operacional: Variable Motivacion, es una variable cualitativa de escala ordinal
politdbmica y sera medida por un instrumento que consta de 23 items 2 dimensiones y 12
indicadores, el cual se empleara la escala de Likert con puntuacién que van de 1 al 5, cuyos
son Bueno 85 - 115, Regular 54 - 84 y Malo 23 -53.

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable 1: Motivacion

Variable: Motivacion

Escala de

Dimensién Indicadores items o Niveles/rangos
medicion

organizacion
supervision
condiciones

Politica de la
organizacion

; Bueno 85a 115
Factores extrinsecos laborales 1-11

. Ordinal y
salarl_o politémica
seguridad
Relaciones Regular 54 a 84
interpersonales

Status

crecimiento Malo 23 a 53
Reconocimiento 12-23

Factores intrinsecos ~ Responsabilidad
Interés en el trabajo

Fuente: Gagné et al. (2014).
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Variable 2: EI Desempefio laboral

Definicidon conceptual: Robbins & Judge (2009) sostuvieron que se trata de un principio
esencial dentro del desempefio la psicologia como ayuda para la determinacion a fines de
lograr metas, las cuales se activan mediante el comportamiento mejorando un buen
desempefio, ademas de colaborar en las personas, se canaliza en los esfuerzos sobre las
metas, dificiles cuando las metas se ven faciles (p.311).

Definicion operacional. La variable desempefio laboral es una variable cualitativa y de
escala ordinal politbmica y serd medida por un instrumento que consta de 23 items 3

dimensiones y 13 indicadores, el cual se empleara la escala de Likert con puntuacion que

van de 1 al 5, cuyos son Adecuado 85-115, Regular 54 — 84 y Deteriorado 23 — 53.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 02: Desempefio laboral

Variable: Desempefio laboral

Dimension

Indicadores

Escala

ltem
tems medicion

de

Niveles/rangos

Logro de metas

Termino de trabajo
oportuno
Cumplimiento  de
metas
Productividad
Uso racional de
recursos
Supervision

Buen trato

Ordinal
politébmica,

Iniciativa

Cortesia
Orientacion
Conflictos
Integracion

Relaciones
interpersonales

Planificacion
Uso de indicadores
Metas acanzadas

18-23

Adecuado 85 a
115

Regulas 54 a 84

Deteriorado 23 a
53

Fuente: Resolucién Ministerial 626-2008/MINSA
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2.3. Poblacion, Muestra, muestreo.

Poblacion:

La poblacién para Naupas et al. (2014) “es el universo que asigna un estudio,
comprendiéndose en el conjunto de objetos, eventos, que se van a estudiar con las diferentes
técnicas que se ha analizado supra” (p. 246). Por tanto, la poblacion de este estudio viene a
ser el personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati que esta laborando

desde marzo a junio del 2020.

Muestra:

De acuerdo a Naupas et al. (2014) viene a ser el subconjunto o una parte de ese
universo o poblacién, seleccionado por diferentes métodos, tomando en cuenta la
representatividad poblacional. En este estudio se ha considerado una muestra no
probabilistica. (p.246). Desde luego, la muestra del estudio se constituye en 70 personal de
guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati durante los meses de mayo y junio
2020.

Muestreo

El muestreo es no probabilistico intencional.

Criterios de inclusion:
Personal de guardia de emergencia que firme el consentimiento informado y acepte
participar del estudio.

Criterios de exclusion:
Personal de guardia de otra area del hospital

Personal de guardia de emergencia que no firme el consentimiento informado.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Se empleard la técnica de la encuesta, la misma que consiste en una técnica de toma
de datos en masa, teniendo la gran ventaja de garantizar el anonimato de los encuestados, asi
como también ahorro considerable de tiempo en la recoleccion de informacion (Hernandez
et al. 2014).

Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaran seran los cuestionarios, al respecto Villegas (2005)

indicé que “el cuestionario es una modalidad importante que permite obtener datos de
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grandes poblaciones (muestra) mediante la aplicacidn de un conjunto de preguntas :23 items
respectivamente escritas de manera objetiva y debidamente calibrada y sistematizada,
evitando preguntas impertinentes.

Se han considerado dos instrumentos, el primero es el cuestionario de Motivacion de
Gagné et al. (2014), una escala validada (Gagné et al, 2014) Para la otra variable se ha
considerado un instrumento validado por el Ministerio de Salud con Resolucidén Ministerial
626-2008/MINSA, luego adaptado por la DISA IV Lima Este (2013), ambos tienen escala
ordinal politomica. Considerando a los instrumentos como validos y fiables, la investigadora

aplicara los cuestionarios en la muestra seleccionada.

Tabla 3

Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Motivacion

Cuestionario para medir la variable: Motivacion
Autor: Gagné, M. et al. (2014)

Adaptado Por: Elsa Paredes Cabanillas, modificado por Maria Bernales Herrera

Lugar: Hospital Edgardo Rebagliati Martins, Lima.

Afio: 2020

Objetivo: Determinar el nivel de Motivacion

Administrado a: Personal de guardia de emergencia

Forma de administracion: personal

Tiempo de aplicacion: 15 mintos aprox.

Observacién: Comprende un cuestionario de 23 items, 2 dimensiones, 12 indicadores. Se
empleo la escala de Likert, con puntuaciones que van del 1-5 para cada pregunta y los niveles
son Bueno 85-115; Regular 54 — 84; y Malo 23 — 53.

Tabla 4.

Ficha técnica del instrumento variable. Desempefio laboral

Cuestionario para medir variable Desempefio laboral
Autor: Ministerio de Salud. (2008)
Adaptado Por: DISA IV Lima Este (2013) Modificado: Maria Bernales

Herrera

Lugar: Hospital Edgardo Rebagliati Martins, Lima.
Afio: 2020

Objetivo: Determinar el nivel del Desempefio laboral
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Administrado a: Personal de guardia de emergencia

Forma de administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: 15 minutos aprox.

Observacién: Comprende un cuestionario de 23 items, 3 dimensiones, 13 indicadores. Se
empleo la escala de Likert, con puntuaciones que van del 1-5 para cada pregunta y los niveles
son Adecuado 85-115; Regular 54 — 84; y Deteriorado 23 — 53

Validez
Los instrumentos seran sometidos en la validacion de contenido mediante la técnica

juicio de expertos, la misma que tuvo los siguientes resultados:

Tabla 5

Validez de contenido por juicio de experto del instrumento de las variables .1y 2
N Grlad_o Nombre del Experto Dictamen
Académico
Mg. Daniel Cérdova Sotomayor aplicable
Mg. Luis Alberto Fuentes Tafur aplicable

Confiabilidad

Debido a la naturaleza de las opciones de respuesta de los items propuestos en todos
los instrumentos de toma de datos, se procedera a realizar la prueba de confiabilidad Alfa de

Cronbach. Los resultados fueron:

Tabla 6.
Confiabilidad Alfa de Cronbach de los instrumentos en toma de datos.
Instrumentos Alfa de N de elementos
Cronbach
Motivacion 0.951 23
Desempefio laboral 0.905 23

Elaborado en base a los resultados parciales de cada instrumento
Los instrumentos tuvieron valores de coeficientes Alfa de Cronbach mayores a 0.9,

indica que dichos instrumentos tienen una Alta confiabilidad en la toma de datos en el los

trabajadores de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, Lima, 2020.
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2.5. Procedimiento

Se pedira la documentacién de permiso a la oficina de post grado de la Universidad
Cesar Vallejo y presentar a las autoridades del Hospital Edgardo Rebagliati Martins. Una
vez aceptado el permiso, se ubicara en el local de emergencia del Hospital, se tomaran los
datos de manera individual, entregando los 2 cuestionarios de 23 preguntas a cada uno de
los participantes, ello tomaré 15 minutos aproximadamente por persona, luego se recogeran
los cuestionarios para proceder a su proceso correspondiente. Los datos se vaciaran en hojas
de calculo de MS Excel, se exportaron al Software Estadistico IBM SPSS, version 25. Se
ilustraron en las tablas y figuras, cada una de ellas con sus respectivas interpretaciones. La

contrastacion de hipotesis se plasmo en sus respectivas tablas.

2.6. Métodos de andlisis de datos

En el andlisis procedimental estadistico se empled el Software estadistico SPSS, v.25.
cuyos resultados, que se obtuvieron fueron plasmados en tablas y figura de acuerdo al
formato APA, luego se procedio al analisis e interpretacion de datos; cuyas respuestas dieron
como resultados las frecuencias o niveles, respondiendo a los items de los instrumentos. Para
este estudio, desde el enfoque cuantitativo, se ejecutaron una serie de pruebas estadisticas,
las necesarias para el analisis de datos, considerando la orientacion de las hipdtesis
formuladas.

El procesamiento estadistico para el andlisis, consider6 el manejo de los datos de
la misma investigacion, aplicados previamente mediante los instrumentos, este manejo
permitid contrastar las hipétesis de la investigacion. Con el soporte del método estadistico
se estimula los siguientes pasos: a) Recoleccion, primer paso donde se recoge la
informacién plasmada en el disefio de investigacion, b) Recuento, lainformacidn se somete
a revision y clasificacion; ¢) Presentacion, se elaboran las tablas y figuras, inspeccionando los
datos; d) Sintesis, se resume las mas destacadas propiedades del agrupamiento de datos.
e) Anadlisis, con el uso de formulas estadisticas y la plasmacion de las tablas se efectla

una comparacion de las medidas previamente calculadas.

2.7. Aspectos éticos
El presente estudio se rige para los reglamentos éticos de investigacion de la
Universidad César Vallejo, sin esmero de tener intereses que no sean académicos, sera

confidencial y el responsable solo utilizara los resultados para este estudio.
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1. Resultados

3.1.Resultados descriptivos

Tabla 7
Descripcion del nivel de la variable Motivacion

N %
Motivacion Malo 7 10,0%
Regular 42 60,0%
Bueno 21 30,0%

Fuente: Cuestionario

Variable: Motivacion

60.0%

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

30.0% 10.0%
20.0%
0.0%
Malo Regular Bueno

Motivacion

Figura 1. Descripcion del nivel de la variable Motivacion

Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 7 y figura 1 se describe el nivel, distinguiéndose un
mayor porcentaje en la categoria Regular para la variable Motivacion, la cual tuvo un 60%
de los 70 encuestados. Del mismo modo, un 30% en la categoria Bueno, y el 10% en la
categoria Malo. Frente a ello, se deduce que el 60% del personal de guardia de emergencia
del Hospital Edgardo Rebagliati esta motivado en el servicio que prestan durante el contexto

del COVID-19, tiene una repuesta positiva.
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Tabla 8
Descripcion de los niveles de las dimensiones de la variable Motivacion

N° %
Factores Malo 6 8,6%
Extrinsecos Regular 44 62,9%
Bueno 20 28,6%
Factores Malo 7 10,0%
Intrinsecos Regular 40 57,1%
Bueno 23 32,9%

Fuente: Cuestionario

Dimensiones de la variable Motivacion

70.0%
57.1%

32.9%
28.6%
' 10.0%

Malo Regular Bueno Malo Regular Bueno

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Factores Extrinsecos Factores Intrinsecos

Figura 2. Descripcion de los niveles de las dimensiones de la variable Motivacién

Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

En los resultados observados en la Tabla 8 y figura 2, se distinguen mayor porcentaje
en la categoria Regular en las dos dimensiones, D1 y D2 de la variable Motivacion;
obteniéndose 62,9% para D1y un 57,1% para D2 respectivamente. En cuanto a la categoria
Bueno, se obtuvieron 28,6% para D1y 32,9% para D2. Por ultimo, en la categoria Malo, se

pudo evidenciar un 8,6% para D1y 10% para D2 respectivamente.
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Tabla 9
Descripcion del nivel de la variable Desempefio Laboral

N° %
Desempefio Deteriorado 6 8,6%
laboral Regular 37 52,9%
Adecuado 27 38,6%

Fuente: Cuestionario

Variable: Desempeiio laboral

52.9%

0,
60.0% 38.6%

50.0%

40.0%

30.0%
8.6%

20.0% l
10.0% '

0.0%

Deteriorado Regular Adecuado

Desempeifio laboral

Figura 3. Descripcion del nivel de la variable Desempefio Laboral

Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 9 y figura 3 se describe los niveles, distinguiéndose
un mayor porcentaje en la categoria Regular para la variable Desempefio laboral, la cual tuvo
un 52,9% de los 70 encuestados. Del mismo modo, un 38,6% en la categoria Bueno, y el
8,6% en la categoria Malo. Frente a ello, se deduce que un 52% del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati tiene un desempefio laboral positivo en el

servicio que prestan durante el contexto del COVID-19.
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Tabla 10

Descripcion de los niveles de las dimensiones del Desempefio laboral

N %
Logros Deteriorado 5 7,1%
Regular 42 60,0%
Adecuado 23 32,9%
Iniciativa Deteriorado 7 10,0%
Regular 33 47,1%
Adecuado 30 42,9%
Relaciones humanas Deteriorado 6 8,6%
Regular 35 50,0%
Adecuado 29 41,4%
Fuente: Cuestionario
60.0%
60.0% 50.0%
47.1% e
50.0% 42.9% 41.4%
40.0% 32.9%
30.0%
20.0% o
7 1% 10.0% 8.6%
10.0% -
0.0%
S s S S s S - s S
S 35 © S > © E 3 @
kS & 3 kS & 3 ) & 3
— o () - o () o o ()
[0} o (] o (0] o
© < © < 1] <
(a)] (a)]
Logros Iniciativa Relaciones_humanas

Figura 4. Descripcion de los niveles de las dimensiones del Desempefio laboral

Fuente: Cuestionario

Interpretacion

En los resultados observados en la Tabla 10 y figura 4, se distinguen mayor porcentaje
en la categoria Regular en las dimensiones, D1, D2 y D3 de la variable Desempefio laboral
obteniéndose 60% para D1, un 47,1% para D2 y un 50% para D3 respectivamente. En cuanto
a la categoria Bueno, se obtuvieron 32,9% para D1, un 42,9% para D2 y 41,4% para D3. Por
Gltimo, en la categoria Malo, se pudo evidenciar un 7,6% para D1, 10% para D2 y 8,6% para
D3 respectivamente.
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3.2.  Andlisis Inferencial
Tabla 11

Sistema de Hipotesis de la Investigacion

Hipotesis

Rho de Spearman

Significacion
asintotica (bilateral)

Hipotesis General
Hipotesis Especifica 1
Hipotesis Especifica 2

Hipotesis Especifica 3

,730
,643
,698
,697

,000
,000
,000
,000

Contrastacion de hip6tesis General

HGo: No existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral del personal de guardia

de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima

2020.

HG1: Existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral del personal de guardia de

emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020.

Tabla 12

Prueba de Rho de Spearman entre las variables Motivacion y Desempefio laboral del

personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del

COVID-19

Correlaciones
Desempeiio
Motivacion laboral

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 , 730"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Desempenio laboral Coeficiente de correlacion ,730™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Formular la regla de decision

Viene a ser el enunciado que condiciona la aceptacion o el rechazo de la hip6tesis
nula. Al ser rechazada la hipotesis, absolutamente todos los valores pueden ser grandes o
pequefios, por lo que es muy remota la probabilidad de que ocurran segun la hipotesis nula

verdadera.

Tomar una decision

Al compararse los valores observados, de la estadistica muestral, con el valor critico
que surge de la prueba estadistica. Luego se acepta o rechaza la hipotesis nula. Después se
acepta o se rechaza la hipotesis nula. Si se rechaza esta, se acepta la alterna.

Los resultados evidencian que existe asociacion estadistica significativa (p=0,000 <
0,05) pero con un coeficiente de correlacion positiva media de 0,730 entre las variables
Motivacion y Desempefio laboral. En efecto, se decidio el rechazo de la hipotesis nula,
aceptando la hipotesis alterna: Por tanto, existe relacion entre la Motivacion y el desempefio
laboral del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto
del COVID 19, Lima 2020

Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

HE1o: No existe relacion entre la Motivacion y el logro de metas del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima
2020.

HE1:: Existe relacion entre la Motivacion y el logro de metas del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima
2020.
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Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre la variable Motivacion y la dimension Logro de metas

del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del

COVID-19

Correlacion
Motivacion Logros
Motivacion  Coeficiente de 1,000 ,643™
correlacion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Logros de Coeficiente de ,643™ 1,000
metas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Formular la regla de decisién

Viene a ser el enunciado que condiciona la aceptacién o el rechazo de la hipotesis
nula. Al ser rechazada la hipdétesis, absolutamente todos los valores pueden ser grandes o
pequefios, por lo que es muy remota la probabilidad de que ocurran segun la hipétesis nula

verdadera.

Tomar una decision
Al compararse los valores observados, de la estadistica muestral, con el valor critico
que surge de la prueba estadistica. Luego se acepta o rechaza la hip6tesis nula. Después se

acepta o se rechaza la hipotesis nula. Si se rechaza esta, se acepta la alterna.

Los resultados evidencian que existe relacion significativa (p=0,000 < 0,05) pero con
un coeficiente de correlacion positiva media de 0,643 entre la variable Motivacion y la
dimension 1, Logros de metas de la variable Desempefio laboral. Por tanto, se decide
rechazar la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna: Existe relacion entre la Motivacion
y el logro de metas del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati
en el contexto del COVID 19, Lima 2020.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

HE20: No existe relacion entre la Motivacion y la Iniciativa del personal de guardia de
emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima

2020.
HE2:: Existe relacion entre la Motivacion y la Iniciativa del personal de guardia de

emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima
2020.

Tabla 14

Prueba de Rho de Spearman entre la variable Motivacion y la dimension Iniciativa del
personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del
COVID-19

Correlacion
Motivacion Iniciativa
Motivacion  Coeficiente de 1,000 ,698™
correlacion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Iniciativa Coeficiente de ,698™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Formular la regla de decision

Viene a ser el enunciado que condiciona la aceptacién o el rechazo de la hipotesis
nula. Al ser rechazada la hipétesis, absolutamente todos los valores pueden ser grandes o
pequefios, por lo que es muy remota la probabilidad de que ocurran segun la hipétesis nula

verdadera.

Tomar una decision
Al compararse los valores observados, de la estadistica muestral, con el valor critico
que surge de la prueba estadistica. Luego se acepta o rechaza la hipdtesis nula. Después se

acepta o se rechaza la hipotesis nula. Si se rechaza esta, se acepta la alterna.
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Los resultados evidencian que existe relacion significativa (p=0,000 < 0,05) pero con
un coeficiente de correlacion positiva media de 0,698 entre la variable Motivacion y la
dimensién 2, Iniciativa de la variable Desempefio laboral. Por tanto, se decide rechazar la
hipdtesis nula, aceptando la hipoétesis alterna: Existe relacion entre la Motivacion y la
Iniciativa del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el
contexto del COVID 19, Lima 2020.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

HE3o0: No existe relacion entre la Motivacion y las relaciones humanas del personal de
guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID
19, Lima 2020.

HE3:: Existe relacion entre la Motivacion y las relaciones humanas del personal de guardia
de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima
2020

Tabla 15

Prueba de Rho de Spearman entre la variable Motivacion y la dimension Relaciones
humanas del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el
contexto del COVID-19

Correlacion
Relaciones__
Motivacion humanas

Motivacion Coeficiente de 1,000 ,697"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 70 70

Relaciones Coeficiente de 697 1,000
humanas correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Formular la regla de decision
Viene a ser el enunciado que condiciona la aceptacion o el rechazo de la hipotesis

nula. Al ser rechazada la hipdtesis, absolutamente todos los valores pueden ser grandes o
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pequefios, por lo que es muy remota la probabilidad de que ocurran segln la hip6tesis nula
verdadera.

Tomar una decision
Al compararse los valores observados, de la estadistica muestral, con el valor critico
que surge de la prueba estadistica. Luego se acepta o rechaza la hipotesis nula. Después se

acepta o se rechaza la hipotesis nula. Si se rechaza esta, se acepta la alterna.

Los resultados evidencian que existe relacion significativa (p=0,000 < 0,05) pero con
un coeficiente de correlacion positiva media de 0,697 entre la variable Motivacion y la
dimensién 3, Relaciones humanas de la variable Desempefio laboral. Por tanto, se decide
rechazar la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna: Existe relacion entre la Motivacion
y las relaciones humanas del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo
Rebagliati en el contexto del COVID 19, Lima 2020.
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IVV. Discusion

El presente trabajo de investigacion titulado “Relacion entre Motivacion y el
Desemperio laboral del personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati
en el contexto del COVID-19, Lima 2020 En dichos resultados se evidencian que existe
una relacion positiva media de acuerdo al procedimiento de los datos recolectados mediante
la aplicacién de los instrumentos. Para Robbins & Judge (2009) y Gagne(2004) sostienen
que los conceptos principales de las dos variables: Motivacién y Desempefio laboral. En
relacién a la primera variable &mbito laboral se manifiesta de manera activa, dindmica y
irirntativa que de alguna manera controla la conducta le las personas hacia la misma
realizacion de los objetivos institucionales. Y en la segunda variable el mayor exponente
cientifico social, Chiavenato, Sustenta que el desempefio laboral, parte siempre de una
realidad objetiva para concretizar los logros esperados. Sin embargo, el desempefio en parte
se constituye integral, por tanto, se relaciona con los atributos y funciones, los mismos que
permiten que se susciten diferentes acciones intencionales simultaneamente tomando en
cuenta el contexto y desde luego el grado cultural de los demas empleados. Ahora bien, en
relacién al contenido epistemoldgico, se puede sustentar que la teoria de ambos autores
contrasta con las hipotesis del estudio. Lo cual coincide con la situacién que se vive en el
area de emergencias del Hospital Edgardo Rebagliati en donde el personal de salud muestra

mayor porcentaje de regular motivacion en relacion con un desempefio laboral positivo.

De acuerdo a los resultados descriptivos se evidencio gque la tendencia mayoritaria en
ambas variables estuvo marcada en la categoria Regular entre el 52% y el 60%,
respectivamente; en términos generales tanto la motivacion como el desempefio laboral
tienen un comportamiento aceptable, aunque es de considerar que también la dominancia no
fue absoluta, debido a que estos niveles estuvieron casi equilibrados con las frecuencias de
las categorias bueno y adecuado, adicionando también un porcentaje considerable en las
categorias malo y deteriorado. Esto deja ver, que hay dificultades aun con el personal que
labora en emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, concordando ello con la
realidad observada. Frente a estos resultados, Reynaga (2015) concuerda con los resultados
de este estudio al considerar que la motivacion incide en el desempefio laboral del personal
que labora en la institucion; lo cual indica que la motivacion permite que el personal se
manifieste contento y realice sus actividades apuntando al logro de objetivos institucionales.

Por el contrario, Becerra (2016) discrepa con los resultados encontrados, puesto que afirma
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gue la motivacion y el desempefio laboral son dos variables independientes que en la practica
repercuten en la actividad diaria laboral en el personal administrativo en el gobierno regional
del Callao. De ese modo, observo este autor que el 51,5% de los encuestados mantiene una
motivacién media, ya sea porque intervienen diferentes factores como el salario, los horarios
y sobre todo la exigencia en la productividad, por tanto, el desempefio laboral en cierto modo
es bueno, pero por otro lado dependera de la estimulacion (sea salarial, o de flexibilidad
horaria, entre otras cosas) para que los trabajadores sigan laborando y rendiendo més en la
empresa. En este sentido, observa Zhang et al (2020), que en la salud fisica y mental influyen
otras enfermedades como la ansiedad, la depresion, la angustia y la satisfaccion laboral del
personal sanitario en Ir&n, un pais, como la gran mayoria afectada por la COVID-19, presenta
una serie de inconvenientes en sus empresas y/o instituciones estatales, para estos autores,
lo més relevante, son los trabajadores, muchos de ellos se sienten motivados, ello repercute
directamente con el desempefio laboral que realizan, pero que existe una diversidad de
creencias culturales, aunque el predominio se basa en la religion, son conscientes que se
enfrentan a un enemigo invisible al cual tienen que enfrentarlo inteligentemente; en efecto
Zhang et al. concluye que los trabajadores sanitarios tienen acceso a mejores condiciones
laborales (lo que los motiva) pero al mismo tiempo corren riesgo en trabaja con ello (temor
al contagio) sintiéndose seguros de ello, dan lo mejor de si mismos. Entre los hallazgos se
sefialaron que la evaluacién del desempefio laboral cumple un doble rol en las
organizaciones. Por un lado, contribuye a mejorar las organizaciones al facilitar el logro de
las metas organizacionales de eficacia, eficiencia y transparencia, ademas permite redisefiar
los puestos de trabajo, planificar los proyectos de formacion y los procesos de seleccion, o
tomar decisiones sobre la politica de promociones e incentivos. En segundo lugar, se indica
que la motivacidn de los trabajadores mediante la participacion de los mismos en el proceso,
se retroalimentan con el desempefio, pues les permite mejorar, ser reconocidos y
recompensados.

En relacion Los resultados inferenciales cumpliendo con los objetivos propuestos en
dicho estudio es establecer si existe relacion entre la primera variable motivacién con la
segunda variable desempefio del personal sanitario en el area de emergencia del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins, obteniéndose para ello, una relacion positiva media (r=0,730)
con un nivel de significancia de (p=0,000 < 0,05). Lo que significa que no todos los
trabajadores se sienten motivados en el trabajo, pero si hacen un buen trabajo, hay mayor

exigencia en el trabajo, mas aln se experimenta mucha carga laboral en este contexto de
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emergencia sanitaria en el servicio de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati. Para Inca
(2017) considera que la relacién que existe la motivacion y el desempefio laboral de los
profesionales de salud se configura mas en el sentido practico en el mismo trabajo, es mas
por vocacion en algunos casos no se toma en cuenta la percepcion salarial, se a podido
evidenciar que la mayor parte de los encuestados declararon que en el hospital les sirvio para
ganar de experiencia en campo les a permitido desempefiarse en sus puestos de trabajo,
siendo un indicador de mucha relevancia en los administrativos. En esta misma direccion de
investigacion, esta el trabajo de Quispe (2018), para el autor considera que el desempefio
laboral del personal sanitario, en el servicio de farmacia, considera que es un area de mucha
concurrencia por los usuarios en el centro hospitalario, embargo es importante observar en
ellos las necesidades de realizar su trabajo con mucho dedicacion y esmero, lo que indica
que cuando esta mas motivado el personal su incremento en el desempefio laboral es mucho
mejor.

En otro &mbito este estudio también tiene una relacion con lo propuesto Ayala &
Pajuelo (2018), quienes consideran que el nivel de influencia de motivacion y el desempefio
laboral, aunque esta claro que los trabajadores suelen afrontar una infinidad de dificultades
en los centros de labores, siendo estos muchas veces el principal factor que desmotive, pero
por muchas circunstancias ajenas a lo esperado econdmicamente, se debe seguir laborando
y demostrar aptitudes de un buen desempefio laboral, lo novedoso en este estudio que se
enfatizé en el desempefio laboral de los funcionarios publicos, siendo en ellos un desempefio
medio y con més motivacion siendo una red social més consolidada de apertura laboral,
En este sentido, la funcionalidad de los recursos humanos en las instituciones no solo
financieras, esta afectada por el hecho de mantenerse las estructuras organicas tradiciones y
por el tipo de legislacion laboral vigente. Es asi, dentro de las motivaciones, estan las
relaciones interpersonales, que en particular si repercuten de manera directa en la
determinacion conductual de los empleados de la organizacion.

Enrelacion al resultado inferencial de la hipdtesis especifica 1, se observé unarelacion
positiva media (r=0,643) con un nivel de significancia (p=0,000 < 0,05) entre la variable
Motivacién y el logro de metas. Por tanto, se decide rechazar la hip6tesis nula, aceptando la
hipdtesis alterna. Al respecto, Garcia (2018), concuerda con los resultados de este estudio
estableciéndose asi, relacion entre la motivacion y los logros en los trabajadores del servicio
de apoyo al diagnostico laboratorio, para los trabajadores fue importante aplicar un

instrumento de evaluacion en el cual se evidencia que, el 17,5% de los trabajadores se
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encuentran carente de motivacion en lo laboral, mientras que mas del 50% con un grado de
satisfaccion escaso en los logros. Este investigador es claro al afirmar que existe un
porcentaje considerable proximo al un 20%, lo que significa es que lo que interesa a los
trabajadores no es tanto sus motivaciones, sino cumplir metas y hacer un buen trabajo,
independientemente si buscan satisfacer o no las expectativas de los usuarios del servicio.
Entiéndase por tanto que el logro de metas es una parte esencial en el desempefio laboral,
que se orienta mas a las condiciones que conducen a un comportamiento de busqueda de
objetivos comunes como expectativas del éxito y el nivel de incentivo, pues supone alcanzar
el éxito en un tiempo determinado. Asimismo, Barturen, (2019) ratifico que el
comportamiento de motivacién de acuerdo al modelo de Herzberg en los trabajadores
administrativos de una institucion publica en Lambayeque, influye que una percepcion de
metas que tenga un trabajador frente a ello, es importante distinguir otros aspectos como el
lugar del clima laboral adecuado ademaés de las oportunidades de crecimiento y desarrollo
laboral tanto personal como profesional, tal como se propone ser en la region de
Lambayeque.

En consecuencia, al resultado inferencial para la segunda dimension, se puede
visualizar que la relacion positiva media (r=0,698) se concatena con el nivel de significancia
(p=0,000 < 0,05), ello implica que muchos de los trabajadores tienen iniciativa en sus puestos
de trabajo, de esa manera rendir mejor, pese a muchas dificultades que se tenga. Frente a
ello, es importante resaltan la importancia de la iniciativa: Esta guarda relacion con la
creatividad e innovacion; y por ende influye en el desarrollo de las organizaciones. Si las
instituciones no aprovechan este valor, permaneceran estaticas, no obstante, “su vida sera de
corto plazo, puesto que otras organizaciones las superaran. Esta desempefia un rol importante
en el desarrollo de la humanidad” (Hernandez & Pulido, 2011). Este resultado coincide con
lo propuesto por Castro (2016) quien disefio una meta la determinacién de la incidencia en
la préctica de valores en el campo laboral, asi como el desempefio del personal en las
PYMES en la ciudad de Potosi, llegando a una conclusién que hay relacion positiva entre
los valores laborales y la motivacién; del misma manera existe relacion positiva del trabajo
con el desempefio, lo que demuestra lo importante la formacion en valores personales, ya
que esto tiene gran impacto en el ambito laboral, un trabajador con buenos habitos en
valores, genera resultados eficaces en el desempefio laboral. Por Gltimo, Sandrin et al (2019),
segun este autor considera que no concuerda totalmente con los resultados de este estudio,

puso observar los efectos de las motivaciones autbnomas y controladas, y carga de trabajo
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sobre el estrés percibido, el buen estado de salud y el rendimiento, eso significa que los
efectos son positivos de la motivacion autbnoma y efectos negativos de carga de trabajo y
motivacidn controlada sobre la salud que se percibe y el rendimiento, que al fusionar con el
trabajo cotidiano de los trabajadores del Hospital Edgardo Rebagliati, se demuestra mucha

creatividad e iniciativa que los motiva

En relacion al resultado inferencial del objetivo 3, se evidencio que existe la relacion
positiva media (r= 0,697) y un nivel de significancia (p=0,000 < 0,05). Frente a este
resultado, se puedo consultar el estudio de Canchari (2017) al reflejarse en los profesores,
que, a comparacion de los profesionales sanitarios, estos tienen una motivacion muy elevada
en sus actividades laborales. En tanto el 66,7% del personal docente indica tener un excelente
desempefio laboral, un 22,2%, indica que su desempefio es bueno, mientras un 11,1% lo
considera regular. Del mismo modo, Serrano (2016), el autor concluye que este anélisis al
sustentar que existe factores influyentes en la mejora de la productividad del personal bajo
la modalidad CAS. Los elementos de la motivacion contribuyen en gran potencialidad en la
productividad del personal. Las relaciones humanas surgen a raiz de los contactos
interpersonales de los miembros de una organizacion. A menudo, la persona cuando por
primera se ingresan al sistema laboral, experimenta algo nuevo, la novedad de estar en una
organizacion, le exige una adaptarse, pero para ello, debe ser capaz de interactuar con con el
equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado, los esfuerzos
de los individuos dan como resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los
aportes individuales y en una organizacién se convierten en una viabilidad de realizar
proyectos, de concretar los objetivos comunes para todos (Robbins y Judge 2009). Y maés
aun cuando las empresas se vuelven complejas y rapidas por lo que desarrollan y se
involucran. De este modo, cuando se estructuran los equipos de trabajo interdependientes
que puedan responder a los permanentes cambios y desafios del entorno, cuando adquieren,
en efecto, responsabilidades, solo de esta manera innovan y reestructuran su propia gestion,
a fin de lograr la mayor productividad y calidad como institucion

En consecuencia, nuestros resultados dan como positivo la relacién directa y
significativa entre ambas variables: la motivacion y el desempefio, ligadas desde la misma
tematica epistemoldgica, y por tanto en esta discusion se ha pretendido corroborar los
objetivos de la investigacion frente a la realidad problematica, que causa mucho malestar en

la actualidad. En cierta manera haciendo una critica al sistema nacional de salud, en Peru es
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dificil que se pueda acceder al buen servicio de salud, un sistema segmentado e ineficiente,
donde el que posee dinero tiene el privilegio de sanarse, y el pobre a penas cuentas solo tiene
para alimentarse, calla en el silencio de los inocentes. Y precisamente, los trabajadores de
estas instituciones que han colapsado ante una pandemia tan dura como la del COVID-19,
que a diario cobra mas victimas, sigue abriendo muchas brechas sociales y urgiendo en la
desesperacion de un gobierno, por las ineficiencias ideoldgicas politicas, solo queda por

contemplar el llamado a estar de observadores sin poder hacer nada.

Se sabe que en Perl el promedio de la edad de los trabajadores en los hospitales oscila
entre los 30 a 50 afos, y si eso sucede en Lima, de los cuales mas del 90 % de los médicos
se concentran en las ciudades costefias, siendo la capital la que mas posee, y el resto (10%)
en las provincias mas alejadas del pais espera la voluntad de sus politicos y el aletargamiento
de la indiferencia, pese a que se dice mucho para apoyar a los profesionales sanitarios que
laboran en estas circunstancias, muchos de ellos, se han convertido en héroes, y esperanzas
de muchas personas, que si bien lo hacen por vocacién, no se les estd cumpliendo con el
bono salarial por esta situacion. Por el contrario, al haber pocos profesionales en los
nosocomios del pais, siendo estos acondicionados para combatir el virus, no se trasluce en
la realidad el buen trato hacia ellos, mas aun si se sabe que muchos de ellos, dobletea el
turno, o tal vez se queda mas de la cuenta, descuidando a la familia, sobrecargandose de
trabajo. No es facil ciertamente, trabajar en estas circunstancias, pero a que los incentivos
sean atractivos, no se les estd cumpliendo con lo prometido por parte de los gerentes
nacionales o por politicos que hace uno de la demagogia ante la administracion de lo tanto

que se discute en la misma universidad:
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V. Conclusiones

Primera: Existe relacion positiva media entre la Motivacion y el Desempefio laboral del
personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, en el

contexto del COVID-19 con una asociacion estadistica significativa

Segunda: Existe relacion positiva media entre la Motivaciony la D1 del personal de guardia
de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, en el contexto del

COVID-19 con una asociacion estadistica significativa

Tercera: Existe relacion positiva media entre la Motivacion y la D2 del personal de guardia
de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, en el contexto del

COVID-19 con una asociacion estadistica significativa
Cuarta: Existe relacion positiva media entre la Motivacion y la D3 del personal de guardia

de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, en el contexto del

COVID-19 con una asociacion estadistica significativa
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V. Recomendaciones

Primera La evaluacion en el desempefio laboral de los trabajadores debe con frecuencia e
implementar nuevas politicas que permitan tener un monitoreo permanente acerca
de las actividades asi mismo reforzar al personal en base a sus habilidades y
destrezas que posee , se sugiere realizar un estudio para determinar otras causas que
repercuten sobre el desempefio de los trabajadores, y generar medidas correctivas
dentro las areas, es fundamental ademas que se tenga claramente establecidos cada

uno de las funciones para los nuevos trabajadores que ingresan.

Segunda Es importante al momento de tomar decisiones los jefes tomen en cuenta a los
trabajadores en la toma de decisiones al momento de las capacitaciones de la
entrega de un incentivo ser parte integrante al momento de recibir los logros y ser

considerados en los momentos algidos de las ejecuciones presupuestales.

Tercera Se recomienda que el encargado de recursos humanos debe de enfocarse méas en
todos colaboradores que trabajan, para el mejor desempefio laboral del personal,
considerando aspectos de los comportamientos humanos que cada dia realiza la

labor en la entidad publica.

Cuarta Se recomienda aplicar la intensidad de la motivacion es importante para el
desenvolvimiento de las tareas de los trabajadores y que deben informar a su jefe

inmediato de cualquier incomodidad o peligro en el ambiente de trabajo.

Quinta Realizar evaluaciones periddicas de desempefio laboral con el fin de identificar
areas de oportunidad en empleados y fomentar su crecimiento profesional.
Compartir los resultados de las evaluaciones con todo el personal para

incentivarlos a seguir mejorando
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Motivacion y Desemperio laboral en el personal de guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati en el contexto COVID-19, Lima 2020
Autor: Maria Bernales Herrera

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Motivacién

¢Cual es la relacion entre la Establecer la relacion entre . g . . . : Escala de medicion .
Motivacion y el Desempefio | |3 Motivacion y el Existe relacion entre la | Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
Laboral del personal de Desempefio laboral del motivacién y el desempefio —
guardia de emergencia del | personal de guardia de | laboral del personal de Politica de la
Hospital Edgardo Rebagliati | emergencia del Hospital | guardia del Hospital Edgardo | Factores organizacion
en el contexto del COVID 19, Edgardo Rebagliati en el Rebagliati en el contexto | extrinsecos Supervisién Ordinal
Lima 20207 contexto del COVID 19, | COVID 19, Lima 2020 Condiciones 1-11 Politémica Bueno
» Lima 2020 o » laborales (85-115)
Problemas Especificos: Hipotesis especificas: :
o = Relaciones Regular
- Objetivos especificos: o B interpersonales g
Problema especifico 1 Hipdtesis especifica 1 Salario (54-84)
¢Cudl es la relacién entre la | Objetivo especifico 1 Existe relacion entre la Status Nunca =1 Malo
Motivacion y el logro de | peterminar la relacion | Motivacién y el logro de Sequridad Casi Nunca = 2 (23-53)
metas del personal de | entre la Motivacion y el | metas del personal de | Factores g 12 -23 A Veces = 3
guardia de emergencia del | jopgro de metas del | guardia de emergencia del | intrinsecos Casi siempre = 4
Hospital Edgardo Rebagliati | personal de guardia de | Hospital Edgardo Rebagliati Logro . _p -
en el contexto del COVID 19, | emergencia del Hospital | €n €l contexto del COVID 19, Reconocimiento Siempre =5
Lima 2020? Edgardo Rebagliati en el | Lima 2020 Crecimiento
contexto del COVID 19, . .
Probl ffico 2 Lima 2020 HipGtesi ffica 2 Interés en el trabajo
roblema especifico ipdtesis especifica Responsabilidad
, ., Obieti fico 2 Exi laci6 | Variable 2: Desempefio laboral.
;Cudl es la relacion entre la jetivo especifico xiste relacion entre la
Motivacion y la Iniciativa del Motivacién y la Iniciativa del , , , - — ,
personal de guardia de | peterminar la  relacion personal qe guardia qe Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion Niveles y rangos
emergencia del Hospital | entre la Motivacion y la | EMergencia del Hospital Termino de trabajo Respuestas Bueno
Edgardo Rebagliati en el | |niciativa del personal de | Fd9ardo Rebagliati en el oportuno politbmicas, basada en | (g5 - 115)
contexto del COVID 19, Lima | guardia de emergencia del Epmnte;(tgzgel COVID 19, Logros de | Cumplimiento  de 01-08 la escala Likert Regular
20207 Hospital Edgardo | M@ metas metas (54-84)
Rebagliati en e_I contexto o B Productividad Totalmente en | malo
Problema especifico 3 del COVID 19, Lima 2020 Hipdtesis especifica 3 Uso racional de desacuerdo = 1 (23-53)
recursos En desacuerdo= 2
¢ Cual es la relacion entre la | Objetivo especifico 3 Existe relacion entre la Supervision Con duda = 3
Motivacion y las relaciones Motivacion y las relaciones Buen trato De acuerdo = 4
humanas del personal de | peterminar la relacién humz_nasd del personal (;jel o 09-17 Totalmente de acuerdo
guardia de emergencia del | entre la Motivacion y las | 9udrdia de emergencia del Iniciativa Cortesi =5
Hospital Edgardo Rebagliati | yelaciones humanas del | HOspital Edgardo Rebagliati ortesia -
en el contexto del COVID 19, | personal de guardia de en el contexto del COVID 19, Orientacion
Lima 2020? emergencia del Hospital | HMa 2020 Conflictos
Edgardo Rebagliati en el Integracion
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contexto del
Lima 2020

COVID 19,

Relaciones
Humanas

Planificacién 18 -23
Uso de indicadores

Metas alcanzadas

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: La investigacion es
descriptiva Correlacional.
Descriptiva porque

determina a las variables de
estudio y explicativa porque
estudia en qué medida una
variable es causal de la otra
(Hernandez et al., 2014, p.
94). Asimismo, se
caracteriza las
peculiaridades o rasgos de
los acontecimientos o]
fendbmenos como objeto de
estudio (Bernal, 2010, p.
113).

Disefio: Respecto al disefio,
se determina como no
experimental, el mismo que,
en funcién de la relacién
entre las variables, se
clasifica como explicativo

causal, porque constituye
una relacion causal
justificada en la

demostracion de los niveles
de influencia que hay entre
las variables (Hernandez et
al., 2014).

Método: Se hara uso del
método hipotético deductivo,
ya que en relacion a la
problematica de
investigacion se propondran
hipétesis y se desarrollaran
deducciones  segun los
hallazgos encontrados
(Bernal, p. 59).

Poblacién: Para la
definicion de la poblacion
se emple6 el marco
muestral provisto por la
direccibn de recursos
humanos,

Tipo de muestreo:

El  muestreo es no
probabilistico al azar, es
decir, este tipo de
muestreo  “permite  que
todos los miembros de la
poblacion  seleccionada
para el trabajo tengan la
misma posibilidad de ser
considerados en la
muestra de  estudio”
(Bernal 2010, p. 170)

Tamafio de muestra:
Siendo de la siguiente
manera: enfermeras 28,
médicos 07, técnicas en
enfermeria 21, Tecnélogos
médicos 14. En total 70
personas

Variable 1: Motivacioén.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Gagné et al.

Afio: 2014

Monitoreo: Maria Bernales Herrera
Ambito de Aplicacion: Hospital
Rebagliati, Lima

Forma de Administracién: Individual/Remoto

Edgardo

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: DISA IV LIMA ESTE

Afo: 2013

Monitoreo: Maria Bernales Herrera
Ambito de Aplicacién: Hospital
Rebagliati

Forma de Administracién: Individual/Remoto

Edgardo

DESCRIPTIVA:

Se utilizard para determinar las frecuencias en base a los datos obtenidos en los
resultados mediante los instrumentos de recoleccién de datos

INFERENCIAL:

Para la contrastaciéon de hipétesis se utilizara la prueba estadistica de Rho de
Spearman con un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de 0,05

Ho: r=0

H1:r#0

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica (sig<0,05) que corresponde a un nivel de confianza
del 95%. Estadistico de prueba

Prueba estadistica.........

Regla de decisién

Si el nivel de significacién es menor que 0,05, se rechaza la hipétesis nula.

Si el nivel de significaciéon no es menor que 0,05, no se rechaza la hipotesis nula
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ANEXOS
CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION
INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder

marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:
. Casi Casi
ENUNCIADO S|e_m5pre siempre A Yeces nunca = NEnca
= ) = ) =
Estoy dispuesto a seleccionar una tarea X
desafiante que me permite aprender mas

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

Edad: ............ Sexo:

Factores Extrinsecos 11213 |4]5
1 Poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales
Me divierto haciendo mi trabajo en el ambiente de
2 . .
emergencia del Covid-19
3 El trabajo me hace sentir orgulloso/a de mi mismo/a

trabajar para esta emergencia

Me ofrecen seguridad solo si pongo el suficiente esfuerzo
4 | para responder las expectativas de los usuarios en la
emergencia del Covid-19

Evito que otras personas me critiquen (Superiores,
comparieros, familia) por el trabajo que hago

6 | Tengo que probarme a mi mismo/a de lo que puedo hacer

Obtengo aprobacidn de otras personas que valoran mi

! trabajo en emergencia del Covid-19

8 Si no obtengo aprobacidn me sentiria mal respecto a mi
mismo/a

9 Me esfuerzo poco, porque no vale la pena esforzarse en
este tiempo de emergencia del Covid-19

10 No logro entender porque otras personas no me aceptan
como soy

11 Estoy ante una realidad que pronto pasara, eso me motiva a

seguir trabajando




Factores Intrinsecos

12 _Considero que el trabajo que hago me hace sentir
importante

13 Pongo en riesgo mi trabajo cuando no pongo el suficiente
esfuerzo en mis funciones

14 Hacer_ mi trabajo en esta realidad de pandemia es
emocionante

15 Pese a que me pueda contagiar, tengo muchas ganas de
seguir trabajando

16 No sé porque estoy en este trabajo, no le encuentro sentido,
pese a que elegi ser un profesional de la salud

17 Pienso que otras personas me van a recompensar, si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo

18 Considero que es importante poner mas esfuerzo en este
trabajo

19 Mi esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi y mi familia

20 Siento verglienza de mi mismo, pese a que me tratan como
un héroe

21 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo

29 Pienso que otras personas me respetan mas, porque estoy
en este trabajo

23 Considero que el trabajo es mas grato que el salario que
percibo

Fuente: Tomado de Gagné et al. (2014). The Multidimensional Work Motivation Scale:
Validation evidence in seven languages and nine countries...
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

A continuacién, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder marcando

con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:
Siempre Casi A veces Casi Nunca
ENUNCIADO _ siempre _ nunca = _
=5 A =3 5 =
Estoy dispuesto a seleccionar una tarea X
desafiante que me permite aprender mas
Logro de metas 2 13 14 15

1 | Aporta a la planificacién estratégica del area, asi como a la
planificacién operativa de acuerdo al puesto de trabajo

2 | Muestra una adecuada organizacion en un &rea de trabajo,
acorde con las expectativas segun su puesto

3 | Logra compartiry explicar las funciones que las demas personas
deben llevar a cabo, brindando un seguimiento adecuado para
cumplir el plan de trabajo segun su puesto

4 | Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas,
asi como los imprevistos de su area o unidad que pueden afectar
su desempefio

5 | Cumple tareas, procesos, productos o proyectos encomendados
segun el tiempo, recursos y espacio establecido

6 | Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de
su puesto, area, unidad e institucién

7 | Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y
largo plazo.

8 | Da a conocer al jefe inmediato los obstaculos, deficiencias
institucionales, personales o de necesidades de capacitacion
para el logro del desempefio éptimo.

Iniciativa

9 | Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos

10 | Se muestra asequible al cambio

11 | Se muestra proactivo antes las dificultades

12 | Logra establecer nuevas estrategias para resolver de manera
asertiva las tareas de su puesto

13 | Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segln su
puesto

14 | Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,
segun el grado de responsabilidad de su puesto

15 | En la toma de decisiones considera riesgos, recursos, calidad,
normas, segun el puesto que desempefia

16 | Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando
soluciones
Relaciones humanas

17 | Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus

comparieros de trabajo
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Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas
gue mantiene relaciones de trabajo de manera clara y exhaustiva

19 | Muestra atencion y concentracion (escucha) en el intercambio
de comunicacion con las personas

20 | Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las deméas
personas sin hacer diferencias

21 | Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o acciones,
de que una persona jefe, colaborador, compariero o usuario

22 | Realiza el tramite y seguimiento asignado con discrecion y
cuidado para el destinatario, para gue no amenace su seguridad

23 | Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la

seguridad requerida

Fuente: Elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento validado por el Comité de ética de

la Oficina de Epidemiologia. Resolucién Ministerial 626-2008/MINSA
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Consentimiento informado

Universidad César Vallejo

Titulo: Motivacion y Desempefio laboral del personal de Guardia de emergencia del
Hospital Edgardo Rebagliati, contexto del COVID-19, Lima 2020.

Investigadora principal: Br Maria Aida Bernales Herrera

Contenido:

Estimada/o participante, recibe mi cordial saludo, se le solicita a Ud. su participacion
de manera voluntaria en este proyecto de investigacion sobre la motivacion y el desempefio
laboral del personal de Guardia de emergencia del Hospital Edgardo Rebagliati, contexto del
COVID-19, Lima 2020. Personalmente, agradeceré su generosa participacion. Este
cuestionario es totalmente anénimo y le tomaré entre 10 a 15 minutos aproximadamente, por
lo que se le solicita tomarse la libertad posible.

Este estudio tiene como objetivo establecer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de uds. estimados participantes, personal de guardia de emergencia, que
experimentan dia a dia la vocacion de servicio en este contexto del COVID-19. Si tiene
alguna pregunta, gentilmente se le aclarara sin dificultad alguna. La informacion que se
recabe sera totalmente confidencial, y las respuestas que consideren seran solo de uso
académico, reservandose el cuidado de no ser comunicada a terceras personas, por criterios
éticos que norma la institucion.

Este estudio ha sido sometido a un comité de é€tica, por la Escuela de posgrado de la
Universidad César Vallejo, Lima Norte, para optar el grado de maestra en gestion de los
servicios de salud.

Por tanto, conociendo el contenido de este consentimiento informado, sin desmedro ni

intereses hacia su persona, firma este documento, accediendo a la participacién en el estudio.

Lima, / /

Firma del Participante.
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