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Resumen

El presente trabajo de investigacion, el cual tuvo como objetivo
general: Determinar la relacion entre la Motivacion laboral y Desempefio
laboral en tiempos de COVID-19 entre los trabajadores asistenciales del
Hospital Regional Policial de Chiclayo — 2021. Se utilizd6 una metodologia
de aplicacién de investigacion bésica, a través de un disefio descriptivo, no
experimental, correlacional de corte transversal sobre una muestra de 120
sujetos, mediante un muestreo no probabilistico intencional, para ello se
utilizo la escala de MLPA de Motivacion y la escala de Desempefio laboral
de Hoyos. En los resultados se obtiene la correlacién de -,225, nivel de
significancia de 0.013, es decir existe una correlacion negativa y
significativa entre ambas variables, asi mismo a nivel de la variable
motivacion laboral prevalece un nivel bajo con 49.2% y con relacion a la
variable desempefio laboral prevalece el nivel medio con 55%, por ultimo
existe relacion directa entre la dimension poder y logro con la variable
desemperio, sin embargo relacién negativa entre la dimension afiliacion y

la variable desempefio.
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Abstract

The present study, which had as its general objective: To determine
the relationship between Work Motivation and Work Performance in times
of COVID-19 among the healthcare workers of the Regional Police Hospital
of Chiclayo - 2021. A basic research application methodology was used,
through a descriptive, non-experimental, correlational cross-sectional
design on a sample of 120 subjects, through an intentional non-probabilistic
sampling, to this took advantage of the MLPA Motivation breakout and the
Hoyos Job Performance scale. In the results, the correlation of -, 225,
significance level of 0.013 is obtained, that is, there is a negative and
significant correlation between both variables, likewise at the level of the
work motivation variable, a medium level prevails with 49.2% and in relation
to the labor performance variable prevails at the medium level with 55%;
finally, there is a direct relationship between the power and achievement
dimension with the performance variable, however a negative relationship

between the affiliation dimension and the performance variable.

Keywords: Motivation, Performance, care workers.
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INTRODUCCION

El Sistema de Salud de la Policia Nacional del Peru, se ha visto
afectado en los ultimos afios por una serie de problemas como: el déficit de
recursos humanos calificados, una infraestructura no adecuada,
desabastecimiento de medicamentos e insumos que influyen en la calidad
de atencién de la demanda de los servicios, percibiéndose en especial ante
la situacion actual de pandemia por el SARS-COVID19. (Zhou, Yang,
Wang, Hu, Zhang, Zhang, 2020)

Konfio (2020) refiere que la pandemia en paises como México ha
generado un 50% de alza en la demanda en consultorios generales pero
también un 25% caidas en otros sectores del nivel de salud, a nivel nacional
(Ignacio, 2020) esta situacion ha puesto de manifiesto la falta de gestion de
recursos humanos y la falta de gestion financiera, asi mismo el Ministerio
de Salud revel6 que esta situacion en muchos casos genera crisis de
ansiedad, depresion y estrés post traumatico (Mufioz, Farias, Reyes y Diaz,
2020); paises como Whuan afronta casos de discriminacion, frustracion,
aislamiento y emociones negativas ante la pérdida de contacto con la
familia, el agotamiento fisico y mental. (Lozano, 2020)

Por lo tanto esta crisis sanitaria ha revelado que puede tener
incidencia sobre el desemperio laboral, es decir sobre la manera de cémo
el personal cumple las exigencias y el logro de los objetivos de la empresa
(Gonzales, 2006); ya que el entorno donde labora y estilo de direccién va a
tener una incidencia en su desenvolvimiento (Puitiza, Tejada, Morales,
Chavez y Sanchez, 2020); Elvina y Chao (2019) mencionan que en Rusia
el 77% de trabajadores que poseen bajos niveles de motivacion presentan
un bajo rendimiento en su area laboral, en la Republica Eslovaca expresan
gue 77% gerentes que impulsan y motivan a sus empleados regularmente
logran evaluaciones laborales positivas, ademas de usar estrategias como
buenos salarios y reconocimientos gerenciales, a nivel nacional el Centro
de Liderazgo para el desarrollo refiere que una empresa que no motiva a
su personal disminuye un 50% su productividad. (Gaslac, 2020).

Por otro lado, ante la situacion de pandemia, la Organizacién mundial

de la salud (2020) recomienda usar mascarillas, distanciamiento social y



limpieza constante, de igual manera la Organizacion Internacional del
Trabajo (2020) sugiere motivar al personal en aspectos como, mejorar
implementos de bioseguridad, estrategias de autocuidado, distanciamiento,
trabajo remoto, disminuir la jornada laboral y contratacién de mas personal
para evitar un desgaste emocional y un bajo rendimiento; por tal motivo en
el Hospital Regional Policial de Chiclayo, con la finalidad de proteger a su
personal, se estableci6 el cierre de consultorios, trabajo remoto,
distanciamiento social y acatar todas las medidas de proteccién sanitarias;
todo ello para prevenir el impacto psicolégico y mejorar la situacién que
enfrenta en trabajador asistencial ante la presencia del COVID. (Kang, Li
Yu, 2020).

Ante lo expuesto se presenta el interés por conocer si la motivacion,
gue segun Sanchez, Brea, de la Cruz y Matos (2017) es el conjunto de
razones que explican la conducta de la persona y al ser aplicada al ambito
laboral conforma el conjunto de caracteristicas que influyen en el
colaborador para el logro de metas personales y laborales, se relaciona
como un recurso en la actualidad para estimular de manera positiva o
negativa en el trabajador y obtener los resultados deseados, por ende mejor
desempeiio (Linares, 2018).

Por tal motivo se formula el siguiente problema general: ¢ Cual es la
relacion que existe entre la Motivacion laboral y Desempefio laboral en
tiempos de COVID-19 entre los trabajadores asistenciales del Hospital
Regional Policial de Chiclayo?; y cdmo objetivos especificos: ¢ Cual es el
nivel de Motivacion en tiempos de COVID-19 en los trabajadores
asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo?; ¢ Cual es nivel de
Desempefio laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores
asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo?; ¢Cual es la
relacion que existe entre la dimensién logro y el desempefio laboral en
tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital
Regional Policial de Chiclayo?; ¢ Cual es la relacién que existe entre la
dimension poder vy el desempefio laboral en tiempos de COVID-19 los
trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo? Y

¢,Cudl es la relacion que existe entre la dimension afiliacion y el desempefio



laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del
Hospital Regional Policial de Chiclayo?

El objetivo de la investigacion es el siguiente: Determinar la relacion
entre la Motivacion laboral y Desempefio laboral en tiempos de COVID-19
entre los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de
Chiclayo — 2021. Como Obijetivos especificos: Determinar el nivel de
Motivacion en tiempos de COVID-19; (Determinar el nivel de Desempefio
laboral en tiempos de COVID-19; Determinar la relacién que existe de la
dimensién logro y el desempefio laboral en tiempos de COVID-19;
Determinar la relacion que existe de la dimension poder y el desempefio
laboral en tiempos de COVID-19; y Determinar la relacion que existe de la
dimension afiliacion y el desemperio laboral en tiempos de COVID-19 en
los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo.

La presente investigacion a nivel tedrico se justifica porque desarrolla
un estudio novedoso sobre la realidad del personal asistencial que sirve
como antecedente para futuras investigaciones, a nivel metodologico
permite usar instrumentos validados en la poblacion local, demostrar su
validez y confiabilidad en una poblaciéon especifica como son los
trabajadores del sector de salud y a nivel practico, esta informacién sera
atil para nuevas investigaciones, en especial como antecedente de estudio,
asi mismo en relacion a la poblacion estudiada permite utilizar los
resultados para desarrollar recomendaciones apropiadas a futuros planes
de intervencion.

Planteandose como hipotesis: H1: Existe relacion directa entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en tiempos de COVID-19 en los
trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. HO:
No existe relacion directa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital
Regional Policial de Chiclayo y como Hipétesis especifica se plantea: Existe
relacion directa entre la dimension logro y el desempefio laboral en tiempos
de COVID-19; Existe relacién directa entre la dimension poder y el
desempernio laboral en tiempos de COVID-19; y Existe relacién directa entre
la dimensién afiliacion y el desempefio laboral en tiempos de COVID-19 en

los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo.



MARCO TEORICO

A nivel internacional encontramos a: Gallegos (2019) en su estudio
Proyecto para mejorar el desempefio laboral y satisfaccion del personal de
enfermeria en el Hospital Regional de Ambato 2019, Ecuador; tuvo como
objetivo mejorar el desempeiio de ambas variables, posterior del proceso
de evaluacién se presenta un proyecto e intervencion. Entre los resultados
resaltan que existen cifras bajas de desempefio en el personal del Hospital
aplicando como estrategia actividades relacionadas a la motivacién laboral
y expectativas de trabajo, asi mismo Medranda y Moreira (2020) en su
investigacion sobre la inteligencia emocional interpersonal en el
desempeiio laboral de los servidores publicos del centro de salud tipo C del
Canton Chone, Ecuador; siendo su objetivo principal mejorar la inteligencia
emocional interpersonal de los colaboradores. A través de un meétodo
inductivo-deductivo y aplicando la técnica de entrevista y encuesta para la
recopilacion de datos, encontré en sus resultados que existe bajos niveles
en el desempefio de los colaboradores, dificultad para el manejo de
emociones, desinterés por la salud de sus comparieros y bajos niveles de
motivacion por parte de la gerencia. Por ultimo, Apex-Apeh, et al. (2020),
en su estudio examind los roles del entorno laboral y la motivacion
(motivacion extrinseca, motivacion intrinseca y desmotivacion) en el
desempeiio laboral de las enfermeras en el estado de Enugu, Nigeria.
Aplicandose a 200 enfermeras registradas (47% hombres y 53% mujeres)
con el rango de edad de 18 a 60 afios (Mage = 35.54 afos, SD = 11.68) los
participantes. Fueron seleccionados mediante la técnica de muestreo por
conveniencia en funcién de su disponibilidad y voluntad de patrticipar en el
estudio. Los instrumentos utilizados en la recoleccion de datos fueron la
Escala de Ambiente de Trabajo -10, la Escala de Motivacién Laboral y la
Escala de Desempefio de Tareas. Se utilizé regresion multiple jerarquica
para analizar los datos utilizando el Paquete Estadistico para Ciencias
Sociales (SPSS) version 20. El resultado mostr6 que el ambiente de
trabajo, la motivaciéon intrinseca y la desmotivacion no predecian el
desempenio laboral (B = -05; 8 =-10, B = -02 respectivamente, mientras que

la motivacion extrinseca predijo el desempefio laboral (B = .24, p> 0.5). Esto



implica que los trabajadores mas motivados estan por motivos que estan
fuera de ellos mismos (p. Ej., Como dinero, promociones, beneficios,
buenas condiciones de trabajo, reconocimiento por parte de supervisoresy
comparfieros de trabajo, etc.).

A nivel nacional tenemos a Cedron (2020), quién desarrolla su
investigacion sobre la Motivacion y desempefio laboral en la Gerencia
Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; la cual presenta
como objetivo conocer la relacion de dichas variables, a través de un
método hipotético-deductivo, con disefio no experimental de corte
trasversal y enfoque cuantitativo, desarrollando su estudio en una poblacion
de 106 colaboradores, aplicando el instrumento de Factores motivacionales
y la guia de observacion sobre rendimiento laboral, este autor encuentra en
sus resultados que existe una relacion directa y significativa entre la
motivacion laboral con la variable y dimensiones de desempeiio de los
colaboradores, concluyendo que a mayor nivel de motivacion, mejor
desempeiio laboral; asi mismo Granados (2020) en su investigacion
Relacion entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores del
Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020; la cual tuvo como
objetivo determinar la relacion que presenta dichas variables, a traves de
un método hipotético-deductivo, con disefio no experimental de corte
trasversal y enfoque cuantitativo, sobre una poblacion de 58 colaboradores,
a través del cuestionario de motivacion laboral y desempefio laboral, dicho
autor encontrg en sus resultados un valor de 56% en Motivacion laboral,
56.9% en el desempefio laboral y un valor de en las dimensiones de logro
69%, afiliacion 43% y poder 1.7%; concluyendo que existe una relacion
directa entre ambas variables, en especial la motivacion de logro y poder
sobre el desempefio, de igual manera Barreto (2020) en su investigacion
sobre la Influencia de la motivacion en el nivel de productividad laboral del
personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020; dénde su
objetivo fue determina la relacion de ambas variables, a través de un disefio
no experimental de corte trasversal y enfoque cuantitativo, sobre una
poblacién de 352 colaboradores y a través de la técnica de encuesta de

motivacion laboral y productividad laboral, encontrado en sus resultados de



la correlacion un valor para Rho de Spearman =0,566 =0.000 < de 0.05
donde se confirma la hipotesis y se concluye la relacion es directa positiva

y significativa.

Por dltimo a nivel local Irigoin (2020) en su investigacion sobre
Estrategias de motivacién para potenciar el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Clinico Provida SAC — Chiclayo, 2019, la cual tuvo
como objetivo proponer un plan de motivacion para potenciar el
desempeio, estudio de tipo cuantitativo-descriptivo, el disefio No
Experimental, propositivo y transversal. Sobre una muestra de 70
trabajadores y tras la aplicacion de la Escala de Motivacion y el cuestionario
de Productividad laboral; obteniendo de la correlacion entre ambas
variables como resultado mediante la prueba Rho el valor Rho fue de 0.566
y predominancia en las dimensiones de logro y poder, por lo cual se
concluye que existe una relacion significativa entre la motivacion con la

productividad laboral.

La motivacion para Vargas (2015) viene a ser la disposicion para
realizar determinada actividad, condicionada por sus intereses personales,
a nivel laboral esta disposicion si se fomenta oportunamente se expresara
a través del desempefio, siendo este la base de una organizacion; para
Charaja & Mamani (2013) refieren que viene a ser el impulso o necesidad,
extrinseca o intrinseca que activa al ser humano, a nivel laboral mencionan
gue se representa como el conjunto de diversos factores del entorno laboral
gue refuerzan al colaborador para el logro de metas, por lo tanto si dentro
del entorno laboral se logra motivar adecuadamente a su personal, esto se
verd reflejado en su productividad y en las metas organizacionales y segun
Singh (2017) la motivacion en el ambiente laboral, viene a ser la estrategia
de los cargos gerenciales para mejorar la produccion, por lo tanto la gran

mayoria de lideres asocian la motivacion con produccion.

Asimismo, la motivacién es un problema importante que afecta el
comportamiento humano y no solo afecta a otros factores cognitivos como
la percepcién y el aprendizaje, sino que también afecta el desempefio total

de unindividuo en el entorno de la organizacion. Esta es la razon por la que



los gerentes deben otorgar gran importancia a la motivacion en la
organizacion. Las organizaciones disefian sistemas de motivacion con el
fin de incrementar el desempefio de los empleados y atraer trabajadores
potenciales. La forma de motivar a los empleados es otorgar recompensas
e incentivos por su buen desempefio. Motivacion que es caracteristica del
trabajo en si. Segun Beer & Walton (2014), las recompensas intrinsecas
resultan de realizar la tarea en si y pueden incluir la satisfaccién del logro o
una sensacion de aliento. Mosley, Pietri, & Mosley (2012) describen la
motivacion extrinseca como el comportamiento realizado, no por su interés

personal, sino por las consecuencias relacionadas con él.

Ademaés, se afirma que, los empleados motivados estan mas
comprometidos con su trabajo, su desempeiio es de mayor calidad
(Cerasaoli, et al. 2014) y se benefician mas de la formacién ocupacional
(Massenberg, et al. 2015). Ademas, si estan mas comprometidos con su
trabajo, trabajan mas horas, eligen metas mas desafiantes para alcanzar
(Becker, et al. 2015). Sin embargo, parece haber una deficiencia en la
investigacion con respecto a las recompensas no financieras, a pesar de
gue las organizaciones continian implementandolas (de Gieter & Hofmans,
2015). En un estudio de (Hendijani, et al. 2016) se demostré que, un bono
econdomico como factor externo y un interés personal como factor interno
de motivacion contribuyen conjuntamente a la motivacion de los
participantes del estudio. Por otro lado, (Kohls G, et al. 2013), manifestaron
gue cuando se experimentan altos ingresos, liderazgo respetuoso y

automoviles de empresa de prestigio, hay mas motivacion.

El nivel de motivacion de los trabajadores de la salud puede afectar a
las organizaciones, a saber, las instituciones de salud, de manera positiva
0 negativa (Ekingen, et al. 2017; Dal & Bulgan, 2021). La insatisfaccién de
los empleados en el trabajo puede llevar a una gran cantidad de
consecuencias individuales y organizacionales, como una disminucién en
su nivel de desempefio, una tendencia al absentismo, una atencién médica

deficiente y un aumento en la tasa de entraday salida (Jedwab, et al. 2021).



Dentro de las Teorias de la Motivacion laboral, en primer lugar
encontramos la teoria de Jerarquia de Maslow, este autor clasifica a al
motivacion humana en dos categorias, la primera relacionado a las
necesidades primarias y el segundo relacionado a las necesidades de
seguridad relacionado a las de supervivencia; la segunda categoria
presenta tres niveles, el primero relacionado a las necesidades sociales, el
segundo de autoestima y el tercero de autorrealizacion, enfocado en el
potencial maximo de las habilidades del hombre; asi mismo Chiavenato
(2000) describe la Teoria de los dos Factores de Herzberg, esta teoria se
encarga de dividir a la motivacion en dos factores, el primero llamado Factor
higiénico, se relaciona a las caracteristicas del ambiente laboral, el segundo
Factor llamado Motivacional, se relaciona con las caracteristicas que posee
cada cargo como los logros, recompensas, que promueven el empefio y

productividad del colaborador.

Tipos de motivacion, segun Gallardo, (2018) manifiesta que existen
dos tipos de motivacion, la primera también llamada extrinseca esta
relacionada a las acciones no relacionadas con el sujeto para desarrollar
un impulso o deseo de conseguir una meta, como recompensas, sueldos,
reconocimientos; y la motivacion intrinseca directamente asociada con el
sujeto, son todas las caracteristicas personales como deseo de superacion
personal o autorrealizacion, al momento de concretar una meta; asi mismo
este autor menciona la relevancia de potencias ambos factores para una

mejor productividad.

En el contexto de la atencion médica, la motivacion intrinseca se
define operativamente como la auto gratificacién, el placer de realizar
actividades en el lugar de trabajo en lugar de trabajar para obtener
recompensas externas. Por ejemplo, las enfermeras que disfrutan
desempefiando su trabajo ya no necesitan ser alentadas o instruidas para
gue lleven a cabo sus funciones. Se cree que con la motivacion intrinseca,
se espera que las enfermeras progresen y se desarrollen en su carrera. Su
desempenio estara generado por el interés propio y la autodeterminacion.
Estos atributos son creados espontdneamente por estimulos internos
(Apex-Apeh, et al. 2020).



En el mismo contexto, la motivacion extrinseca se percibe como una
fuerza que impulsa a las enfermeras a realizar un comportamiento que les
reportara o les reportard beneficios a ellos y a la organizacion. La
motivacion extrinseca se crea a partir de estimulos externos y se puede
obtener a través de elogios, incentivos, premios, premios, calificaciones y
otros beneficios adicionales. Una enfermera con motivacion extrinseca
brindaré servicios de atencion médica excepcionales en la organizacion
debido a las recompensas extrinsecas (Apex-Apeh, et al. 2020). Sin
embargo, dado que la motivacion extrinseca tiene que ver con aquellas
cosas ajenas al trabajo (como sueldos, premios, rebotes, mejores
instalaciones y buenas condiciones de trabajo, etc.), los investigadores
consideraron necesario estudiar como el entorno de trabajo puede afectar

el desempefio laboral de las enfermeras y mas en la situacion de covid.

Irteaga (2008) menciona que motivacion laboral es un factor relevante
en la organizacion porque permite alinear al personal para el logro de
objetivos, asi mismo la ausencia de esta puede generar el fracaso en la
empresa, ya que entre sus beneficios se encuentra que mejora el
desempeiio de los colaboradores, es decir obtiene mejores resultados en
su productividad, generando un deseo de competitividad, asi mismo se
expresa el agradecimiento y satisfechos con su organizacion, estas
caracteristicas fomentan que se involucren mas con los proyectos, es decir
se ponen la camita con los objetivos aportando ideas y colaborando en
desarrollo de las mismas, se percibe también un mejor clima laboral con

pocos conflictos, por lo tanto se fideliza el talento.

Por otro lado, el Desempefio laboral segun Chiavenato (2000) refiere
gue es el desenvolvimiento del colaborador, es decir como aplica sus
habilidades, destrezas y capacidades dentro de la empresa con relacion al
cumplimiento de objetivos y resultados, Robbins & Coulter (2013)
mencionan que, para determinar el éxito organizacional, la evaluacion de
desempefio nos ofrece de una idea de acerca del logro de metas segun
estrategias personales por colaborador, asi mismo Stoner, Freeman y
Gilbert (2003), mencionan que para que exista un adecuado desempefio

laboral el empleado debe estar sujeto a las politicas de la empresa. El
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analisis de la calidad del desempefio pasa por tener en cuenta las
condiciones laborales y personales que tienen los trabajadores, ya que
pueden influir en el desempefio laboral tanto positiva como negativamente
(Yafez-Araque, et al. 2021).

Dentro de las teorias relacionadas al Desempefio laboral,
encontramos la Teoria de la Equidad de Adams, relacionada a la
percepcién del colaborador con relacién a el trato que recibe si este es justo
0 no, por lo tanto si percibe que esta dentro de un ambiente laboral donde
se ve reforzado por el aprecio, lealtad, buen clima laboral, tendra mayor
predisposicién al momento de realizar una tarea, sin embargo esta teoria
se vincula a la estabilidad emocional del colaborador, la cual si se
encuentra afectada no se observaran cambio. (Moreno, Ramirez, Tamafio,
2016), asi mismo encontramos la Teoria de las Expectativas de Vroom, la
cual se centra en que el empleado tendra mejor rendimiento si se siente
satisfecho, entre los factores para fomentar la satisfaccion se encuentra la
constante capacitacion, los reconocimientos 0 sanciones segun meéritos
(Moreno et al, 2016)

También encontramos a Mc Gregory propone la Teoria Xy Y de, la
cual plantea que la conducta humana a nivel laboral va a depender de
diversos factores, por ejemplo, la presion, supervisibn constante y
amenazas tiende a desmotivar al trabajador y por ende generar deseos de
renuncia, denominandolo Teoria X, pero si a nivel laboral se aplica nuevas
visiones, politicas modernas enfocados a potenciar al personal se

observara mayor predisponian y compromiso. (Moreno et al, 2016)

Por otro lado, entre los factores que influyen en el desempefio laboral,
Benites (2012) refiere que el desempefio va a depender tres factores los
cuales se veran reflejados en la realizacion de la tarea, entre ellos tenemos:
Los factores ambientales relacionados a las condiciones laborales como
equipos, tecnologia, iluminacion, organizacion y trabajo en equipo, si se
aplica un uso eficiente incrementa la productividad y reduce riesgos;
también se refiere a los factores de recompensas justas y valoradas, es

decir la aplicacion de un sistema justo en salario y trato al colaborador y al
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factor motivacional, relacionado a las acciones para incentivar al

colaborador como politicas, capacitacion, ascenso y participacion.

De igual manera autores como Flores (2008) refiere que el
desempefio laboral se va a ver expresado en caracteristicas esperadas que
se apliquen en el ambiente laboral, como la capacidad para adaptarse a
nuevos ambientes, facilidad para expresar ideas claras, tener iniciativa,
capacitarse constantemente, fomentar el trabajo colaborativo y promover el

desarrollo de talentos y competencias.

Posteriormente Stonner (2003) en su Teoria de la Administracion
humana, menciona que el desempefio va a poseer dimensiones que van a
estar influencias por aspectos o caracteristicas del colaborador y
caracteristicas de la organizacion de como aplica sus estrategias sobre su
recurso humano, las cuales si trabajaran en conjunto tendrian como
resultado un colaborador eficiente, productivo y comprometido con la
empresa, considerando entre estas: la calidad en el trabajo, relacionado a
las condiciones laborales a nivel de entorno y trato; asi mismo la
responsabilidad laboral , es decir la capacidad del colaborador para realizar
una labor eficaz y eficiente con relacion a las metas organizacionales;
también recalca la importancia del trabajo en equipo, es decir el sentimiento
de afiliacion entre los miembros refuerza la confianza y apoyo del logro en

metas.

Debido a la naturaleza particular de su ocupacion, las enfermeras
estan cargadas con una gran responsabilidad, una gran carga de trabajo,
una presion laboral extrema y la necesidad de trabajar en turnos rotativos
(Huang, et al. 2018). Ademas, alrededor del 18% de las enfermeras se ven
obligadas a dejar su trabajo debido a su gran carga de trabajo
(Kaewboonchoo, et al. 2014). Los resultados de la investigacion indican que
una gran carga de trabajo conduce a una atencidon menos que Optima para
los pacientes (Arghami, et al. 2015). Por lo tanto, una mayor carga de
trabajo puede afectar el desempefo laboral como uno de los principales
indicadores de éxito en todas las organizaciones (Ardestani-Rostami, et al.
2019).
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El desempefio laboral se define como la eficiencia de uno para llevar
a cabo las funciones y responsabilidades relacionadas con la atencion
directa al paciente. También se puede definir como el desempefio efectivo
de las funciones y responsabilidades especificas de una persona (Al-
Makhaita, et al. 2014). Generalmente, el desempefio laboral es un
fendbmeno multidimensional afectado por muchas variables como
caracteristicas personales, carga de trabajo, satisfaccién laboral,
competencias personales, apoyo social y ambiente organizacional (Foy, et
al. 2019).

Las dimensiones ya mencionadas se vuelven relevantes en areas
como la Evaluacion del Desempefio, que viene a ser el proceso que
determina el nivel de productividad de cada colaborador (Ivancevich, 2005),
es individual y se realiza a través de un proceso estructurado y sistematico
gue evalua areas como atributos, comportamientos, rendimiento; con el
objetivo de reforzar y mejorarlo, puesto que también arroja como resultados
las causas para un buen o bajo resultado (Aguirre, 2000), para la
implementacion de politicas que ayuden a mejorar las necesidades del
empleado, como por ejemplo ascensos o reubicacion de puestos, enfocado

la bienestar del empleado y la organizacion.

Por otro lado, el Personal asistencial, estd conformado por los
trabajadores sanitarios que se encargan de realizar los procesos de
promocién, prevencion, rehabilitacion en intervencion de la salud; quienes

se pueden desempeniar en distintas organizaciones.

Smith (2006) refiere que factores como las normas y politicas,
descripcion de actividades, supervision, instruccidn, capacitacion,
adecuada estructura fisica, suministros, adecuado entorno laboral, son
caracteristicas que promueven un mejor desempefio ademas que se deben
estar redirigidas a dimensiones como ambiente y horario laboral,
necesidades del colaborador, relaciones interpersonales amena,
expectativas reales, es decir la meta de trabajo no debe afectar al

trabajador ni su calidad de trabajo.
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En el contexto de las enfermeras, se demuestra que ellas tienen el
potencial de liderar el camino en la mejora de la salud y la atencién médica
para todos, pero para darse cuenta de ese potencial, necesitaban operar
en un entorno seguro, empoderado y satisfactorio. Asi como los
trabajadores de la salud tienen el deber de cuidar a sus pacientes, los
empleadores tienen el deber fundamental de cuidar a sus empleados: crear
un entorno de trabajo saludable para ellos. Trabajan en situaciones
complejas que abarcan la maxima profesionalidad y competencia para
exhibir un comportamiento orientado al paciente y brindar atencion de
enfermeria. El desafiante entorno laboral en los hospitales ejerci6 mucha
presion sobre las enfermeras. El advenimiento de la globalizacién también
ha introducido un nuevo fendbmeno en el que el entorno laboral estresante
puede disminuir el nivel de motivacion de las enfermeras. Este escenario,
si no se controla, puede causar un impacto adverso en su desempefio
laboral. Las enfermeras son la piedra angular del sistema sanitario y deben
contar con las mejores condiciones para que puedan desempefiar sus
funciones de la mejor manera. El desempefio Optimo de la enfermeria
depende del conocimiento, las competencias, la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de las enfermeras individuales (Dic, Kuzey, &
Stela, 2018).

El desempefio laboral es la medida en que un trabajador realiza su
trabajo en funcion de su evaluacion del esfuerzo individual. También se
considera la eficacia de los empleados en el cumplimiento de sus tareas y
responsabilidades relacionadas con el cuidado del paciente. El desempefio
laboral es imperativo en cualquier industria, ya que sirve como uno de los
indicadores clave de productividad y rentabilidad. Segun Janssen & Van
Yperen (2004), el desempefio en el puesto de trabajo indica las acciones
especificadas y requeridas por la descripcion del puesto de un empleado.
También estd destinado a ser evaluado y recompensado por la
organizacion empleadora y, por lo tanto, contribuye al excelente

desempenio de la organizacion.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Tipo. Este estudio posee un tipo de investigacion basica o pura,
puesto que tiene como objetivo investigar un nuevo conocimiento, a partir
de una hipétesis y problema, para posibilitar un estudio mas preciso y claro
(Nicomedes, 2018).

Diseflo. Presenta un nivel descriptivo puesto que describe las
caracteristicas del fendmeno presentado; asi mismo su disefio es no
experimental de tipo correlacional de corte trasversal, puesto que explica la
relacion causa-efecto que existe entre ambas variables sin alterar las
caracteristicas de las mismas de manera natural o artificial. El disefio fue

no experimental, porque no se manipul6 variables. (Hernandez et al, 2014)
Variables y operacionalizaciéon
Variable Independiente: Motivacion

Definicion conceptual. McClelland (1961) La motivacion es el
impulso personal para satisfacer las necesidades basicas, de logro y poder,
adquiridas a través de sus experiencias vitales expresadas en el conjunto

de comportamientos y caracteristicas que posee la persona y su medio.

Definicion Operacional. La motivacion se expresa a través de la
capacidad de toma de decisiones y trazo de metas personales para el logro
de objetivos laborales, desarrollando habilidades participativas y formando

parte del trabajo colaborativo de los colaboradores.

Indicadores. Logro, expresado a través de la toma de decisiones y
logro de objetivos; Poder, se evidencia en la participacion e influencia en

los demés; Afiliacion, mediante el trabajo en equipo y socializacion

Escala de medicién. Escala MLPA de Motivacion, creada por Steers

y Brauntein

Variable dependiente: Desempeifio laboral
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3.3.

Definicién conceptual. Desempefio laboral, segun Stoner et al
(2003) viene a ser el resultado del trabajo del personal dentro de una
organizacion, que suele estar directamente asociado a metas en comun y

reglas de la organizacion.

Definicién Operacional. El desemperio laboral se evalla a travées de
la calidad del trabajo que presentan sus colaboradores, la responsabilidad
en la realizacion de actividades y logro de metas, de la comunicacion activa
y trabajo en equipo, participacién en el entrenamiento y su rendimiento en

el logro de resultados.

Indicadores. Calidad en el trabajo, expresado en la medida de
prevencion, logros personales y reglamentos idoneos; Responsabilidad
laboral, manifestado en la responsabilidad y autonomia en el trabajo;
Trabajo en equipo, a través de la comunicacion activa, retroalimentacion y
solucion de problemas; Capacitacion, se evidencia en el enteramiento
adecuado y participacién activa; Orientacion a resultados, es el desempeifio

favorable y satisfaccion de las funciones
Escala de medicidn. La encuesta de Desempefio Laboral de Hoyos
Poblacién y muestra

Para Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion se encuentra
conformada por todo el conjunto de individuos que comparten una serie de
especificaciones, en el presente estudio la poblacién estuvo conformada
por 230 sujetos, personal asistencias que forma parte del Hospital Regional

Policial de Chiclayo.

La muestra sera constituida por el personal asistencial del Hospital
Regional de Policia, conformado por 120 sujetos los cuales seran
seleccionados a través de un procedimiento de muestreo no probabilistico

por conveniencia (Hernandez et al, 2018)
Criterios de inclusién

e Personal asistencial
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e Mayor de 18 afios

e Ambos sexos

e Laboren actualmente en el Hospital Regional

e Aceptan participar en el estudio voluntariamente

e Personal no vulnerable
Criterios de exclusién

e Personal no asistencial

e Menores de 18 afios

e Laboren en otro Hospital de la Region

e No Acepten participar en el estudio voluntariamente

e Personal vulnerable
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica utilizada en el presente estudio es el de la encuesta, que es
el medio estandarizado donde se recoge datos observados de manera
directa o indirecta a través de un conjunto de indicadores que
posteriormente pasaran por su respectivo analisis, asi mismo permite un

muestreo extenso. (Casas, Repullo y Donado, 2013)

Cuestionario 1: Para la variable Motivacion, e aplicara la Escala
MLPA de motivacion, version adaptada y Baremada por Sonia Palma y
Sintia Hoyos, la cual presenta 3 dimensiones, definidas como Logro, poder
y afiliacion, cada una con 5 items, de tipo Likert, orientada a una poblacion
de sujetos mayores de 16, en un ambito de aplicacion individual o colectiva,
sin tiempo limite; asi mismo para la interpretacion los baremos tienen una
escala maxima de 75 y minima de 15, por dimensidén una escala maxima

de 25y minima de 5.

El criterio de validez, del instrumento fue realizado por tres jueces de
la ciudad de Lambayeque, quienes confirmaron que el instrumento de
Motivacion laboral, mide lo que desea medir, asi mismo presenta un nivel
de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.833.
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3.5.

3.6.

Cuestionario 2: Para la variable Desempefio Laboral, se aplicara la
encuesta de Desempeiio Laboral de Hoyos creada en el afio 2018 consta
de 25 items con cinco dimensiones las que son: Calidad en el trabajo,
Responsabilidad Laboral, Trabajo en equipo, capacitacion y Orientacion a
resultados de tipo Likert, orientada a una poblacion de sujetos mayores de
18, en un ambito de aplicacion individual o colectiva, sin tiempo limite, asi
mismo para la interpretacion los baremos tienen una escala maxima de 125

y minima de 25, por dimensién una escala maxima de 25 y minima de 5.

El criterio de validez, del instrumento fue realizado por tres jueces de
la ciudad de Lambayeque, quienes confirmaron que el instrumento de
Motivacion laboral, mide lo que desea medir, asi mismo presenta un nivel
de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.892.

Procedimientos

En primer lugar, se solicitd a la jefatura correspondiente del Hospital
Regional Policial de Chiclayo por medio de una solicitud formal emitida por
la oficina de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el
permiso de aplicacion, con el permiso otorgado se organizo con el Director
del Hospital la aplicacion del instrumento al personal asistencial, donde se
informa el procedimiento y solicita el consentimiento de aplicacion, para
recabar los datos pertinentes, asi mismo los datos fueron recolectados por
medio de la aplicacion de la Escala de Motivacion en el Trabajo y la Escala
de Desemperio laboral de forma presencial, dénde no existio manipulacion

de variables, dada la naturaleza no experimental.
Método de anélisis de datos

Dado a que el estudio posee un enfoque cuantitativo, los datos
obtenidos tras la aplicacion se trasladan a una base de datos Excel 2019,
segun su respectiva variable, posterior a ello mediante el software
estadistico SPSS 24 se procesa la informacion, aplicando el Coeficiente de
Rho Spearman, que nos permite correlacionar las variables, a un nivel

confianza 95% y significancia del 5%, que se describen a través de tablas.
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3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se llevé a cabo segun los principios éticos
de: Respeto por las personas, este principio se ve expresado cuando se le
explica el motivo de la investigacion y si de manera autbnoma desea formar
parte de ella, asi mismo se aplica el principio de consentimiento informado,
este mecanismo se utiliza para proteger la informacion del estudio y
reconocer procedimientos que no representen un beneficio para el mismo;
de la mano con el principio de confidencialidad, tienen el objetivo de
proteger los datos del informante y sientan menos presion ante el resultado.
(Etica, 2012)
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RESULTADOS

Tabla 1
Relacién entre la Motivacion laboral y Desempefio laboral en tiempos de COVID-19 entre

los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo — 2021

Motivacion Desempefio

Coeficiente Variables items Laboral Laboral
Coeﬂue_n}e de 1,000 .225
correlacion

Motivacion . .
Rho de Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,013
N 120 120

La tabla 1, muestra la relacion entre la variable motivacion laboral y
desempeiio laboral, presentando un coeficiente de correlacion de -,225 y
un nivel de significancia de 0,013; criterios que expresan una correlacion
indirecta y significativa, es decir ante un aumento de la motivacion laboral,
el desempefio laboral disminuira, por lo tanto esta situacion ha revelado
gue en la situacion actual de pandemia trabajar los criterios de motivacion
laboral relacionados a la dimension poder, logro y afiliacion generara que
disminuya el desempefio laboral, puesto que en la actualidad se trabaja de

manera primordial los criterios de autocuidado a nivel fisico y mental.

Tabla 2
Nivel de Motivacion en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del

Hospital Regional Policial de Chiclayo

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 59 49,2 49,2
Medio 45 37,5 86,7
Alto 16 13,3 100,0

Total 120 100,0

La tabla 2, muestra el nivel de motivacién laboral presente en los
colaboradores del Hospital Regional Policial Chiclayo, donde encontramos
que el 49.2% posee un nivel bajo, 37.5% un nivel medio y un 13.3% nivel

alto, por lo tanto, predomina un nivel bajo de motivacion laboral en los
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colaboradores, situacion relacionada a la deficiencia de implementos que
proporcionan al personal, el aislamiento presente y cierre de algunos
servicios, haciendo que muchos profesionales laboren en especialidades

gue no les corresponde.

Tabla 3
Nivel de Desempefio laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales

del Hospital Regional Policial de Chiclayo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 36 30,0 30,0
Medio 66 55,0 85,0
Alto 18 15,0 100,0
Total 120 100,0

La tabla 3, muestra el nivel de desemperfio laboral presente en los
colaboradores del Hospital Regional Policial Chiclayo, donde encontramos
gue el 30.0% posee un nivel bajo, 55.0% un nivel medio y un 15.0% nivel
alto, por lo tanto, predomina un nivel medio de desempefio laboral en los
colaboradores, por lo tanto los colaboradores realizaran sus funciones
segun lo necesitado, sin dar su mayor esfuerzo, esta situacion puede estar
relacionada ante el déficit de personal, implementos de seguridad y el

desconocimiento de como actuar ante la presencia del SARS COVID19.
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Tabla 4
Relacién que existe de la dimension logro y el desempefio laboral en tiempos de COVID-

19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo.

Loaro Desempefio
9 Laboral
Coef|C|ent_e: de 1,000 204
correlacion
Rho de Spearman Logro Sig. (bilateral) . ,025
N 120 120

La tabla 4, muestra la relacion entre la dimension logro y la variable
desempeiio laboral, presentando un coeficiente de correlacion de ,204 y un
nivel de significancia de 0,025; criterios que expresan una correlacion
directa, es decir ante un aumento de la motivacion de logro el desempefio
laboral aumentara, siendo una correlacion significativa, es decir cuando
reciben el reconocimiento de del jefe inmediato o de los pacientes, ellos se

sentiran motivados para realizar un mejor trabajo, por ende desempefio.
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Tabla 5
Relacién que existe de la dimensién poder y el desempefio laboral en tiempos de

COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo.

Desempefio
Poder Laboral
Coeﬂuent_q de 1,000 067
correlacion
Rho de Spearman Poder Sig. (bilateral) . ,465
N 120 120

La tabla 5, muestra la relacion entre la dimensién poder y la variable
desempeiio laboral, presentando un coeficiente de correlacion de ,067 y un
nivel de significancia de 0,465; criterios que expresan una correlacion
directa, es decir ante un aumento de la motivacion de poder el desempefio
laboral aumentara, ademas fue, no significativa, es decir aquel personal
gue se refuerce su liderazgo, delegando grupos de trabajo, ante el
sentimiento de responsabilidad, se esforzara por tener un rendimiento

acorde a lo establecido y en algunos casos superior.
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Tabla 6
Relacién que existe de la dimensién afiliacion y el desempefio laboral en tiempos de

COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo.

Afiliacion ~ Desempeno
Laboral
Coef|C|ent_e: de 1,000 iz
correlacion
Rho de Spearman - Afllaion Sig. (bilateral) . 000
N 120 120

La tabla 6, muestra la relacién entre la dimension afiliacion vy
desempeiio laboral, presentando un coeficiente de correlacion de -,443 y
un nivel de significancia de 0,000; criterios que expresan una correlacion
indirecta, es decir ante un aumento de la motivacion de afiliacion el
desempeiio laboral disminuira, de manera significativa. Esto evidenciado
porque, en épocas de pandemia segun las recomendaciones del MINSA se
establece el distanciamiento social, por lo cual se establece el cierre de
servicios no indispensables en épocas de pandemia, para no exponer a su
personal, siendo un motivante, el estar protegido y no socializar con los

demas por el tema del COVID.
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DISCUSION

El presente estudio tuvo por objetivo principal: determinar la relacion
entre la Motivacién laboral y Desempefio laboral en tiempos de COVID-19
entre los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de
Chiclayo — 2021, donde el coeficiente de Rho Spearman tuvo una
correlacion de -0,225 y un nivel de significancia de 0,013; criterios que
expresan una correlacion indirecta, es decir ante un aumento de la
motivacion de laboral el desempefio laboral disminuira, siendo una
correlacion significativa, por lo tanto podemos afirmar que en ambientes
laborales del sistema de salud en el contexto actual de pandemia, cuando
se aplican estrategias de motivacion relacionadas a mejorar su nivel de
afiliacion, logro y poder, el desempeiio laboral del trabajador va a disminuir
no radicalmente. Debido a que, en pandemia, los trabajadores, han tenido
muchas preocupaciones que, no les ha permitido poder establecer algun
tipo de inclinacion frente a la motivacion que les hayan proporcionado, es
mas, muchos afirmaron que, en el Hospital no se efectuaban dichas
estrategias motivacionales, puesto que, el interés latente, ha estado
presente mas en los cuidados para no contagiarse ademas de recibir lo
necesario para poder atender sus necesidades, es decir que mayormente
se ha prestado atencién a su salud y temor de no contagiarse ellos mismos
0 a sus familiares, mas que el de motivarse a ellos o a los demas

colaboradores.

Resultado el cual se opone a las investigaciones realizadas, como la
de Apex-Apeh, et al. (2020) quienes demostraron que, los trabajadores mas
motivados estan por motivos que estan fuera de ellos mismos, siendo
mayor su desempefio, es decir que la motivacion y el desempefio laboral
no presentaron relacion significativa, al igual que Cedron (2020) quien
también desarrolla un estudio donde relaciona la motivacion y el
desempenfo laboral en la gerencia de salud, encontrando que existe una
relacion directa y significativa, es decir cuando se aplican estrategias de

motivacion laboral el desempefio del trabajador aumentard segun las

24



funciones de su é&rea. De igual forma, Granados (2020), en su estudio
donde buscO determinar la relacion de las dos variables expresadas
anteriormente, encontr6 que, una relacion directa entre ambas variables,

en especial la motivacion de logro y poder sobre el desempefio.

Por lo tanto, al obtener resultados que se oponen a los antecedentes
de estudios se puede decir que la motivacion laboral es un factor relevante
en la organizacion, sin embargo, el personal asistencial, son el personal
diferenciado debido a que encuentran a cargo de una vida, estos presentan
emociones que pueden incidir en su desempefio, mas alla del ambiente
donde trabajen desarrolldndose estrategias que tengan por objetivo el logro

de metas y productividad del colaborador (Singh, 2017).

En especial en el contextual de pandemia donde la OMS y MINSA han
presentado una lista de recomendaciones, donde propone el
distanciamiento social y cuidados de la salud como factor de proteccion
relevante en estos tiempos (MINSA; 2020), muchos trabajadores del
sistema de salud en especial a nivel nacional se ven limitados a desarrollar
mejor su funcion por el temor de contagio, normas de distanciamiento y la
precariedad de los instrumentos biomédicos e insumos para afrontar el
SARS COVID 19 (Zhou et al, 2020), ya que tal como lo expresa Maslow, la
motivacion humana va a responder a las necesidades primarias y
secundarias, pero en el contexto actual aquellas relacionadas a su
supervivencia van a tener mas relevancia y por ende enfocarse al momento

de desarrollar estrategias de motivacion.

Ademas, ante la situacion actual infectocontagiosa tan importante que
se da a nivel nacional e internacional, con relacion al COVID y otras
enfermedades muchos pacientes mueren en sala o en pleno tratamiento
por la alta demanda de casos observados en la el Hospital regional y
diferentes hospitales de la region, desmotivando al personal de salud; pero
al reconocer que dentro de sus funciones es cuidar la vida humana, asi se
apliqguen o no estrategias de motivacién, ellos van a enfocarse en
desarrollar mejor su trabajo dentro de su area respectiva, respetando todos

los protocolos presentados por el Ministerio de Salud, como el de
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aislamiento, que aungue en otra época era visto como un aspecto negativo,
en la actualidad es una de las primeras medidas de prevencion ante el

contagio.
Por otro lado, con relacion a los objetivos especificos se tiene:

El segundo objetivo del presente estudio, revela el nivel de motivacion
laboral presente en los colaboradores del Hospital Regional Policial
Chiclayo, donde se encontré que el 49.2% posee un nivel bajo, 37.5% un
nivel medio y un 13.3% nivel alto, por lo tanto, predomina un nivel bajo de
motivacion laboral en los colaboradores, por lo cual se puede afirmar que
aproximadamente el 86.7% de los trabajadores no se encuentran
adecuadamente motivados, es decir, dentro del hospital no se estan
aplicando estrategias que promuevan el talento y fidelicen al trabajador,
esto puede generar que dentro del ambiente laboral se caractericen por
bajos niveles de responsabilidad, bajos niveles de productividad o
insatisfaccion (McClellan, 1961), situacién que se visualiza en el personal
del hospital, en especial en época de pandemia donde las necesidades del
personal no solo van a ser a nivel econémico sino también a nivel emocional
y de salud, por lo tanto segun lo observado ante la ausencia de material de
bioseguridad, protocolos de atencion, desconocimiento de intervencion en
COVID, cierre de consultorios y su alto nivel de exposicién a casos, el

personal se demuestra desmotivado.

Los resultados anteriores, difieren con lo obtenido por Granados
(2020), quien manifesté que, mas de la mitad de los encuestados, se
encontro en un nivel alto de motivacion laboral, con sus dimensiones de
logro en un 69%, de afiliaciéon con 43% mientras que de poder, se encontrd
en solo 1.7%, respectivamente. Sin embargo, se encontraron resultados
similares a lo obtenido por Medranda y Moreira (2020), quienes
manifestaron en su estudio realizado, que, existia, desinterés por la salud
de sus compafieros y bajos niveles de motivacion por parte de la gerencia

hacia los colaboradores.
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Lo anterior rescata la importancia que deben dar los gestores de las
decisiones en las organizaciones, tal como lo refiere Irteaga (2008), quien
mencioné que, la motivacion laboral es un factor relevante en la
organizacion porque permite alinear al personal para el logro de objetivos,
asi mismo la ausencia de esta puede generar el fracaso en la empresa, ya
gue entre sus beneficios se encuentra que mejora el desempefio de los
colaboradores. Aungue en una situacion de pandemia, la preocupacion y
motivacion, no se encuentre en las decisiones laborales sino més bien en

la salud y proteccion frente a la enfermedad.

Con respecto al tercer objetivo segun los resultados se evidencia, que
el nivel de desemperio laboral presente en los colaboradores del Hospital
Regional Policial Chiclayo, especificamente para el 30.0% es de nivel bajo,
el 55.0% es de nivel medio y un 15.0% es de nivel alto, por lo tanto,
predomina un nivel medio de desempefio laboral en los colaboradores, lo
cual quiere decir que el desemperio del personal va a carecer de aspectos
como responsabilidad, capacitacion u orientacion a resultados, situacion
similar a los resultados encontrados por Medranda et al (2020) que en su
estudio en el centro de Salud del Canton en Ecuador, encuentra niveles
bajos de desempefio laboral, problemas para manejar sus emociones,

desinterés por la salud de sus compafieros.

Ademas con relacion a la poblacion evaluada del Hospital regional se
puede decir segun lo observado, ante el desconocimiento de intervencion
y al cumplimiento de los protocolos de limitaran a realizar procedimientos
gue involucren acercamientos innecesarios o medicacion sin antecedentes
de estudios, por otro lado los profesionales que ante el cierre de sus
consultorios realizan actividades no directamente relacionadas con su
profesion y desconocen los procedimientos de determinada funcion en

muchos casos van a tener dificultad hasta conocer la tarea por completo.

Lo anterior, se fundamenta en lo establecido por Chiavenato (2000),
quien refiere que, es el desenvolvimiento del colaborador, es decir como
aplica sus habilidades, destrezas y capacidades dentro de la empresa con

relacion al cumplimiento de objetivos y resultados. Por lo cual, la institucion
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debe de saber cuél es la motivacion del personal para lograr reflejar
mayores niveles de desempefio laboral.

En el cuarto objetivo, se encontrd que la relaciéon entre la dimensién
logro y desemperio laboral, segun los resultados presenta un coeficiente de
correlacion de 0,204 y un nivel de significancia de 0,025; teniendo una
correlacion directa y significativa, es decir ante un aumento de la motivacién
de logro, el desempenfio laboral aumentara, resultados similares a los que
obtuvo Granados (2020) quién en su estudio en trabajadores del hospital
en Viru, encontro la relacién directa entra la dimension logro con el
desempeifio laboral, al igual que Irigoin (2020) quien en su investigacién en
un Hospital clinico de Chiclayo, encuentra la relacion directa y significativa
entre la dimension de logro y el desempeiio laboral, por tal motivo cuando
el profesional recibe el reconocimiento de del jefe inmediato, de los
pacientes o familiares, demuestra mayor interés, mejor estado de animo y
deseos por seguir realizando su labor, situacion observada dentro del

ambiente laboral de la institucion.

Asi mismo con respecto al quinto objetivo sobre la relacion entre la
dimension poder y desempefio laboral, segun los resultados presenta un
coeficiente de correlacion de 0,067 y un nivel de significancia de 0,465;
criterios que expresan una correlacion directa, es decir ante un aumento de
la motivacion de poder el desempefio laboral aumentara, ademas fue no
significativa, es decir al desarrollar estrategias relacionadas a promover la
participacion e influencia en los demas va a incidir en el desempefio que
exprese el trabajador pero no se vera reflejado de manera significante,
resultados similares vamos a encontrar en Granados (2020) e Irigoin (2020)
guienes, también refieren que trabajar la dimension va a incidir en que el
trabajador presente un mejor desenvolvimiento dentro de su ambiente de
trabajo, es decir aquel personal que se refuerce su liderazgo, delegando
grupos de trabajo, ante el sentimiento de responsabilidad, se esforzara por
tener un rendimiento acorde a lo establecido y en algunos casos superior,

ante el nivel de exigencia requerida por el puesto se esforzard mas.
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Por ultimo, la relacién entre la dimension afiliacion y desempefio
laboral, segun los resultados presenta un coeficiente de correlacion de -
443 y un nivel de significancia de 0,000; criterios que expresan una
correlacion indirecta, es decir ante un aumento de la motivacion de
afiliacion el desempefio laboral disminuira, de manera significativa, esto
puede estar relacionado porque la dimensién afiliacion se enfoca en las
estrategias para la cooperacion, desarrollo de habilidades sociales y
vinculos, sin embargo entre las estrategias de cuidados y prevencion de
contagio contra COVID se encuentra el aislamiento social, respetando esta
norma en los diferentes espacios de la poblacién y el sistema de salud, por
la cual, las personas se aislan o toman su distancia debida de los
compafneros de la institucion, con el objetivo de cuidado y proteccion, por
tal motivo dentro del hospital se da el cierre de servicios no indispensables
en épocas de pandemia, llegando en algunos casos en personas
vulnerables a realizar trabajo remoto, es asi que aquellas actividades las
cuales antes eran vistas para la mejora en las relaciones, se considera en
la actualidad inadecuado por la exposicion de la poblacién , evitandose en

los diferentes establecimientos.

Por lo tanto, en base a los discutido en los parrafos anteriores se
puede concluir que, en primer lugar existe una relacion indirecta y
significativa entre la variable motivacion laboral y desempefio laboral en el
contexto actual de pandemia en el personal asistencial, asi mismo con
relacion a los objetivos especificos se concluye que el personal presenta
un nivel bajo de motivacion laboral y nivel medio de desemperio laboral, por
otro lado al correlacionar las dimensiones con la variable desempefio
laboral obtenemos que: existe una correlacion directa y significativa entre
la dimension logro y la variable desempefio, sin embargo, se presenta
correlacién directa y no significativa entre la dimension poder y la variable
desemperio, por ultimo se obtiene una relacion indirecta y significativa entre

la dimension afiliacion y la variable desempefio.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

CONCLUSIONES

Primera: La relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral, fue
indirecta y significativa, es decir ante un aumento de la motivacion de

laboral, el desempefio laboral disminuira.

Segunda: El nivel de Motivacién laboral presente es de, 49.2% posee un
nivel bajo, 37.5% un nivel medio y un 13.3% nivel alto, llegandose a

determinar que el nivel presente de la motivacién laboral es el bajo.

Tercera: El nivel de desemperfio laboral presente, es de 30.0% posee un
nivel bajo, 55.0% un nivel medio y un 15.0% nivel alto, llegadndose a

determinar que el nivel presente del desempefio laboral es el medio.

Cuarta: La relacion entre la dimension de logro y desempefio laboral,

expresa una correlacion directa y significativa.

Quinta: La relacion entre la dimension de poder y desempefio laboral,

expresa una correlacion directa y no significativa.

Sexta: La relacion entre la dimension de filiacion y desempefio laboral,

expresa una correlacion indirecta y significativa.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

RECOMENDACIONES

Primera: Realizar una evaluacién profunda y cualitativa sobre la situacion
actual del personal asistencial en la situacion actual de pandemia para
poder reconocer que factores y estrategias mejorarian su nivel de

motivacion dentro de su espacio laboral.

Segunda: Desarrollar propuestas motivaciones para lograr tener un

personal que se sienta seguro y satisfecho del lugar donde labora.

Tercera: Aplicar una evaluacién 360° la cual estaria enfocada a evaluar las
tareas y funciones que realiza cada colaborador con el objetivo de conocer
puntos débiles sobre las tareas y funciones de cada colaborador.

Cuarta: Fomentar la capacitacion gratuita dentro de los trabajadores dentro
de la institucion la retroalimentacion, donde el colaborador evidencia

estrategias de apoyo mas no solo llamadas de atencion.

Quinta: Promover espacios donde se tengan en cuenta las caracteristicas

del personal asistencial para desarrollar el liderazgo y autonomia.

Sexta: Establecer espacios por ejemplo a nivel virtual donde el personal

asistencial comparta, desarrolle relaciones, se elogie e incentive.
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ANEXO

MATRIZ OPERACIONAL

Definicion

Variable C Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento de medicién
onceptual
McClelland  (1961) La Toma de decisiones 1,4,7
motivacion es el impulso| La motivacién se expresa a Logro
personal para satisfacer| través de la capacidad de Logro de objetivos 10, 13 Escala MLPA de
las necesidades basicas, | toma de decisiones y trazo de Motivacién, creada
Vi de ‘ ‘Iogro Y poder, | metas pers‘on‘ales para el Participacion 2,5,8, _ por Stee_rs y
Motiva.cién adquqldag a través d(_e sus | logro de objetivos Iapprales, Poder _ - Escala Ordinal | Brauntein
experiencias vitales | desarrollando habilidades Influencia en los demés 11, 14
expresadas en el conjunto| participativas y formando 369 Encuesta
de comportamientos y| parte del trabajo colaborativo Socializaciéon r Escala de Likert
caracteristicas que posee | de los colaboradores. Afiliacion
la persona y su medio. Trabajo equipo 12,15
Medidas de prevencién 4,16, 22
Calidad en el trabajo Logros personales 6
Reglamentos idéneos 9
Responsabilidad Informacion eficaz 5,12, 14
El desempefio laboral se laboral Responsabilidad de 20
Desempefio laboral, segtin | evalta a través de la calidad herramientas
Stoner et al (2003) viene a| del trabajo que presentan sus Autonomia 23
ser el resultado del trabajo | colaboradores, la Trabajo en equipo Comunicacién activa 1,19 La encuesta de
del personal dentro de una| responsabilidad en la Retroalimentacion de 13 17 Desempefio Laboral
V2: organizacién, que suele| realizacion de actividades y equipo ' Escala Ordinal | de Hoyos
Desempefio laboral| estar directamente | logro de metas, de la Solucién de problemas 10
asociado a metas en| comunicacién activa y trabajo Entrenamiento adecuado 8, 24 Encuesta
comin y reglas de la| en equipo, participacion en el L Necesidad de Escala de Likert
organizacion. entrenamiento y su Capacitacion capacitacion 11,18
rendimiento en el logro de Participacioén activa 3
resultados. Desempefio favorable 2,21
) - Resultados éptimos 25
Orientacion a - —
resultados Satlsfacqon de las 7
funciones
Apoyo del superior 15




CUESTIONARIO DE MOTIVACION

A. DATOS GENERALES
Sexo. F ( )M( ) Edad: ( )

Escala de motivacion — MLPA (logro, poder y afiliacion) de Steers, R

y Braunstein,D. basados en la teoria de McCleland.

Instrucciones: Dibuje un aspa (“X”) en el numero que describa mejor

la forma en que usted se siente.

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3=Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

ITEMS

1. Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en el trabajo.

2. Me gusta competir y ganar.

3. A menudo encuentro que hablo con las personas a mi alrededor, acerca de asuntos que
no se relacionan con el trabajo.

4. Me gustan los retos dificiles.

(4]

. Me gusta llevar el mando.

. Me gusta agradar a otros.

. Deseo saber como voy progresando al terminar las tareas.

6
7
8. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy en desacuerdo.
9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros de trabajo.

10. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

11. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo.

12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.

13. Me agrada la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

14. Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los acontecimientos a mi
alrededor.

15. Me gusta maés trabajar con otras personas que solo.




ANEXO 2

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

A. DATOS GENERALES

Sexo. F( ) M( ) Edad: ( )

Instrucciones: Dibuje un aspa (“X”) en el numero que describa mejor

la forma en que usted se siente.

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4= De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

ITEMS 1 2 3 4 5

1. Los miembros confian unos a otros; la comunicacion es abierta y sin barreras.

2. Considera usted que los resultados de su trabajo son los esperados por su area.

3. Participa voluntariamente de las capacitaciones que brinda la empresa.

4. La organizacion establece medidas para garantizar y salvaguardar la vida e integridad
fisica de los colaboradores.

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

6. Dentro de su puesto tiene la sensacién que puede alcanzar altos estandares de logros
personales.

7. Cumple de manera satisfactoria todas las funciones que demanda su puesto.

8. Considera que las capacitaciones son importantes para mejorar el desempefio de los
colaboradores.

9. Existen leyes o reglamentos internos, que establecen los derechos de los colaboradores y
son cumplidas con total parcialidad.

10. Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta para buscar
soluciones.

11. Considera que la informacion suministrada en las capacitaciones es clara y permite
ponerlo en accién en sus funciones diarias.

12. Mantiene informado al supervisor o jefe inmediato de las ocurrencias que pasa en su
puesto de trabajo.

13. El equipo saca provecho de las diferencias, fortalezas y capacidades Unicas de cada
miembro.

14. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas que se presente en su area de trabajo.

15. Considera que su supervisor o jefe inmediato cumple la funcién de guia y apoyo para
alcanzar las metas.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son las adecuadas para el tipo de funciones y/o
actividades que realiza.

17. En su equipo de trabajo se proporciona y recibe retroalimentacién unos a otros de
manera sélida y constructiva.

18. La empresa evalla las necesidades de capacitacion que requiere el personal operativo.

19. En su area de trabajo se escuchan de manera activa unos a otros y se esfuerzan por
entender completamente los puntos de vista de los demés

20. Cuida de los equipos o herramientas de trabajo que se le asigna a su responsabilidad

21. Alfinalizar su jornada laboral usted considera que su desempefio fue el ideal.

22. Considera usted que la empresa desarrolla acciones que permitan prevenir los
incidentes y accidentes peligrosos de trabajo.

23. Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior de su puesto.

24. La organizacion implementa programas de capacitacion adecuados a su puesto de
trabajo.

25. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor.
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“Aflo del Bicentenario del Perl: 200 afios de Independencia”

Chiclayo, 05 de Julio de 2021
SENOR

Dr. HECTOR ULISES VELASCO GARCIA
DIRECTOR DEL HOSPITAL REGIONAL POLICIAL DE CHICLAYO

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion

REFERENCIA  : Solicitud del interesado de fecha 05/07/2021

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo (a) cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucidn a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de |a Universidad César Vallejo
Filial Chiclayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los
estudiantes se forman par obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Gentifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante  : Anaya Alayo Giancarlo

2} Programa de estudios : Maestria en Gestion de los Servicios de Salud

3) Mencion . Maestra en Gestion de los Servicios de Salud

4) Ciclo de estudios cm

5) Titulo de la investigacion : Motivacion y Desemperio laboral en tiempos
de COVID-19 entre los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de
Chiclayo

6) Asesor : Dr. Amords Rodriguez Eduardo Martin (ORCID -
0000-0002-3133-6813).

Debo senalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,

arp (CT).

LA U DAS O A LM LLA 34 POMAADD

Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon
DIRECTORA EPG-UCV-CH



POLICIA NACIONAL DEL PERU
DIRECCION DE SANIDAD POLICIAL
1§ MACRO REGION SANIDAD POLICIAL
LAMBAYEQUE
HOSPITAL REGIONAL POUICIAL
CHICLAYO

EL SENOR CORONEL MEDICO PNP DIRECTOR DEL
HOSPITAL REGIONAL PNP CHICLAYO:

AUTORIZA:

Al, sefor Giancarlo ANAYA ALAYO, identificado con DNI. 71413133,
estudiante de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, para que desarrolle
su proyecto de investigacion denominado: “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL EN TIEMPOS DE COVID-19 ENTRE LOS TRABAJADORES
ASISTENCIALES DEL HOSPITAL REGIONAL POLICIAL CHICLAYO". Para
lo cual debera brindarsele las facilidades pertinentes para tal.

Se otorga la presente, para los fines que estime conveniente.

Chiclayo, 05 de Julio de 2021.




\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto :FLOR M. AGUILAR SANDOVAL
Institucion donde labora I HOSPITAL REGIONAL POLICIAL
CHICLAYO
Especiahidad/Grado Académico : Maestro en Administracion y Ciencias
Policiales; Magister en Educacion.
Instrumento de evaluacion 3 validar : Cuestionario
Autor del instrumento : Giancario Anaya Alayo
" ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (&) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112|345
CUARIDAD Los tems &stan redactados con lenguaje apropiado y libre de ¥
ambigUedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger |a
GRIEDMDAD informacion objetiva sobre |a variable: MOTIVACION -
El instrumento demuestra vigencia scorde con &l conocimiento
ACTUALIDAD cientiﬁco,.temolép'co e innovacion inherents 3 la varisble: x
DESEMPENO LABORAL
Los ems del instrumento refiejan Organicidad Iogica entre 13
. definicion operacionzl y conceptuzl respacto 2 lz varisble, de
CRGANIEACION manera que permiten hacer interferencias en funcién a3 las =
hipétesis, problema y objetivos de Ia investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA - . G 3 x
acorde con |a variable, dimensiones & indicadores.
Los ntems del instrumeénto son coh&rentes con el tpo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de x
estudio.
Lz informacion que se recoja a traves de los tems del
CONSISTENCIA instrumento, permite analizar, descrbir y explhicar Iz realidad x
motivo de |3 investigacion.
Los items cel instrumento expresan relzcion con 10s indicadorss,
COHERENCIA > S A % .z X
con cads dimension y con |3 varizble: Calidad de atencion.
L2 relacion entre la tecnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacin, desarrolio tecnolégico x
e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA » N
instrumento.
' PUNTAJE TOTAL 48
OPINION DE APLICABILIDAD: APTO:
£l presente instrumento &5 de aplicabilidad a Niae: an’s an
nusstra m_sutuoon y‘a Q\f permitirs conocer el ——_,
desempenc y motivacion del personal del oy

Hospital Regionzal Polical de Chiclayo en &
pandemiz COVID-12

VALORACION:  ,w*

N~'
. S
>

NP

Chiclayo, 03 de junio del 2021 —
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto : BRAVO DIAZ Neli Anonieta
Institucion donde labora : HOSPITAL REGIONAL POLICIAL
CHICLAYD
Especlalidad/Grado Académico : Maestra en Ciencias de Enfermeria
Instrumento de evaluacion a validar : Cuestionario
Autor del instrumento : Giancarlo Anaya Alayo
I ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE(1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE(3) BUENA(4) EXCELENTE(S)
CRITERIOS INDICADORES 1(2/3]4(5
CLARIDAD Los ltems estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de 2
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la »
informacién objetiva sobre la variable: MOTIVACION
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico e innovacién inherente a la variable: X
DESEMPERO LABORAL
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre |a
definicién operacional y conceptual respecto a la varlable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer interferencias en funcién a las %
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion,
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad P
acorde con la variable, dimensiones e Indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y varizble de X
estudio.
La Informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permite analizar, describir y explicar la realidad x
motivo de la investigacion,
COHERENCIA Los itemns del instrumento expresan relacion con los indicadores, i
con cada dimensién y con la variable: Calidad de atencién.
La relacién entre |a técnica y el Instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de |z investigacion, desarrollo tecnologico x
e innovacion,
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA iremaritn: X
PUNTAJE TOTAL a7
OPINION DE APLICABILIDAD: APTO:

Los instrumentos de Investigacion para el Proyecto apto
presente estudio es de aplicabllidad funcional

para ser utilizado en el personal asistencial del .
Hospital Regional Policial Chiclayo en tiempos %lﬂm
de pandemia por COVID 19.

Mg. BRAVO DIAZ Neli Antonieta
CEP 37172

Chiclayo, 03 de Junio del 2021



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1 DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto MONCADA ESPINOZA ROSA LETICA
Institucion donde Iiabora : HOSPITAL REGIONAL POLICIAL
CHICLAYO
Especiaiidad/Grado Academico : Maestra en Ciencias de Enfermena
Instrumento de evaluacion 3 validar : Cuestionario
Autor del instrumento - Giancario Anays Alayo
1. ASPECTOS DE VAUIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE(3) BUENA(4] EXCELENTE(S)
CRITERIOS INDICADORES 1123|145
CLARGAD Los items &stan redactados con lenguaje apropiado y libre de -
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger |a
ORIETIVIDAD | ins0rmacion objetiva sobre |3 variable: MOTIVACION 3
El instrumento demuestra vigencia acorde con &l conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnologico e innovacion inherente a la variable: %
DESEMPENOQ LABORAL
Los ‘tems del Instrumento refisjan organicidad 10gica entre 13
. definicion operaciona!l y conceptual respacto 2 la variable, de
ORSREAT. maners que permiten hacer intsrferencias en funcidn a las "
hipotesis, problema y objetivos de Ia investigacion.
SOV ITENCEA Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad ’
acorde con |3 variable, dimansiones e indicadores.
Los mems del instrumentc son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de x
estudio.
L# informacion que seé recoja a traves ode los Mems del
CONSISTENCIA instrumento, permite analizar, describir y explicar Iz realidad x
motivo de la investigacion.
prom— Los ftems Gel instrumento expresan relacion con 105 inﬁ?icadores. .
con cada dimension y con 13 variable: Cahidad de atencion.
Lz relzcion entre |3 tscnica y el instrumento propusstos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico x
& innovacién.
L2 redaccion de los items concuerda con |3 escala valoratva del
PERTINENCIA Inatrarnanit. X
OPINION DE APLICASILIDAD: APTO:

El presente instrumento &5 de aplicabilidad y PTOYRCD 308
funcionzlidad para el personal zsistencial que

lsbors en &l Hospital Regional Polical de E-:O—;a%—o.—t’fz
Chiclayo en pandemia COVID-18, mas sinen &l £A-DZAC ON,
contexto que se 2513 viviendo. a7

Chiclayo, 03 de junic def 2022




