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Resumen

El objetivo principal del presente estudio fue determinar en qué medida la
motivacion laboral influye en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del
Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021. La
investigaciéon siguié un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de un
alcance correlacional causal. Se tuvo una muestra de 108 participantes elegidos de
manera intencional. ||

Los resultados sefialan que la muestra esta constituida en un 84,3% por
mujeres, un 46,3% se encuentra en el servicio de enfermeria en emergencias. A
nivel de variables la motivacién se presenta un nivel alto (66,7%) y el trabajo en
equipo presenta un nivel moderado (43,5%). Se ha comprobado que existe relacion
significativa entre la motivaciéon laboral y el trabajo en equipo en el personal de
enfermeria. Del mismo modo la necesidad de logro y de afiliacion influye
significativamente en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital
Antonio Lorena en el contexto en el COVID 19, Cusco, 2021. Mas no se comprobo
gue la necesidad de poder influya significativamente en el trabajo.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, trabajo en equipo, necesidad, afiliacion.
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Abstract

The main objective of the present study was to determine to what extent work
motivation influences teamwork in the nursing staff of the Antonio Lorena Hospital
in the context of COVID 19, Cusco, 2021. The research followed a quantitative
approach, with no design. experimental and causal correlational scope. A sample
of 108 participants was intentionally chosen.

The results indicate that the sample is made up of 84.3% women, 46.3% are in the
emergency nursing service. At the level of variables, motivation is high (66.7%) and
teamwork is moderate (43.5%). It has been proven that there is a significant
relationship between work motivation and teamwork in nursing staff. In the same
way, the need for achievement and affiliation significantly influences teamwork in
the nursing staff of the Antonio Lorena Hospital in the context of COVID 19, Cusco,
2021. Furthermore, it was not proven that the need for power significantly influences
the job.

Keywords: Job satisfaction, teamwork, need, affiliation.



I. INTRODUCCION

En la actualidad a nivel mundial se esta viviendo eventos sin precedentes como
la pandemia de COVID -19, que desencaja la rutina del trabajo diario frente al cual el
trabajador de salud busca enfrentar esta nueva situacion expresando cambios en su
diario vivir laboral lo cual repercute en la forma del trabajo personal, su interaccion con
el entorno social y ambiental influyendo en su desenvolvimiento, adoptando actitudes
y planes de accion frente a este nuevo desafio por lo que se realizan cambios en los
protocolos y guias de tratamiento, adicionandose ademas medidas de protecciéon
personal.

El elemento fundamental para asegurar la efectividad y eficiencia de la actividad
gue realiza el personal de salud es la motivacién. De hecho, por la naturaleza publico
que tiene las prestaciones de salud, predomina la funcién de la motivacion por el
servicio publico, el cual consiste en la inclinacion de un trabajador a actuar en su
entorno laboral motivado por las instituciones o empresas (Garcia y Gonzalez, 2021).
A nivel mundial las instituciones estan realizando variaciones con respecto a las
tendencias de mercadeo, en cambio, reducidas instituciones instauran nuevos
sistemas Unicamente para que el personal logre mantenerse motivado y realice las
actividades designadas, esto debido a que en un ambiente laboral el trabajo realizado
no es valorado ni compensado; asi mismo para que los trabajadores estén motivados
también debe haber un ambiente laboral optimo el cual genere seguridad a la hora de
ejercer las funciones asignadas; es decir que tiene los requisitos adecuados para
poder ejercer un buen trabajo, este debe estar dirigido a buscar el bienestar y
seguridad de los trabajadores, (Bohorquez, 2020).

En el afio 2015 un trabajo realizado por Global Engagement Index (GEI) a nivel
mundial, el que tuvo como objetivo medir el grado de motivacién, tomé como premisa
13 paises: Estados Unidos, China, India, Brasil, Italia, Australia, Gran Bretafa,
Alemania, Francia, Canada, México, Argentina, Espafa; este estudio pudo concluir
gue muy pocos trabajadores estan comprometidos realmente con la institucion y el
puesto asignad, los paises que tienen un mayor porcentaje de trabajadores motivados
son las de Estados Unidos, y China con un 19% (Boho6rquez, 2020).

Instituciones como la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) o la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) se estan ocupando de la necesidad

de entender la importancia del trabajo en equipo, esto como base primordial para



evitar errores relacionados a ausencia de interrelacion de los trabajadores de las
instituciones de salud, asi mismo se pronunciaron sobre la relevancia que tiene la
formacion superior universitaria, técnica y tecnoldgica y sobre el tema del pensamiento
emocional, critico y reflexivo.

Un estudio de la consultora PwC refiere que el Peru sostiene altos indices de
rotacion de personal (20%) a comparacion de otros paises en toda Latinoamérica,
concluyo también que la causa primordial se este suceso es la falta de motivacion
dentro de la institucion.

El Hospital Lorena tiene un gran numero de personal de Salud de distintas
profesiones, las cuales en su mayoria son enfermeras y técnicos en enfermeria; hoy
mas que nunca se evidencia la falta de compromiso e identificacion del personal, la
existencia de conflictos interpersonales y ausencia de autocapacitaciones para
mejorar su desempefio. La ausencia de los 6rganos administrativos que no realizan
capacitaciones al personal en manejo de conflictos, trabajo en equipo, la falta de
procedimientos y estrategias administrativas que no contemplan aspectos de
motivacion al personal, la falta de reconocimiento al gran esfuerzo que este personal
realiza, las decisiones arbitrarias que las jefes realizan en perjuicio del personal; asi
mismo los equipos e insumos médicos que son obsoletos y antiguos no ayudan a un
correcto desenvolvimiento, el sistema de registro de historias clinicas aun no cuenta
con la tecnologia acorde a las avances tecnoldgicos del siglo, toda estas dificultades
se incrementaron debido a la gran crisis sanitaria que atravesamos las restricciones y
el temor de contagiarse, la implantacion de nuevos protocolos en la atencion de los
pacientes a provocado una gran insatisfaccion laboral del personal, personal con
renuncias contantes o despidos arbitrarios por embarazo o lactancias, todos estos
hechos generan que el personal no se sienta comprometido con la institucion
imposibilitando que se genere un ambiente laboral adecuado y mucho menos haya un
adecuado trabajo en equipo y por causa de ello se genera una inadecuada atencion
a los pacientes de este nosocomio.

En este contexto planteado podemos formular la siguiente pregunta: ¢ En qué
medida la motivacion laboral influye en el trabajo en equipo en el personal de
enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 20217,
y se plantea como problemas especificos: ¢En qué medida la necesidad de logro

influye en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio



Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 20217, ¢ En qué medida la necesidad de
poder influye en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio
Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021? y ¢ En qué medida la necesidad
de afiliacion influye en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital
Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 20217.

El presente estudio es de suma importancia pues durante el tltimo afio hemos
sufrido cambios en el estilo de vida de cada persona y profesional de salud, todo ello
a consecuencia de la pandemia producida por el COVID-19. Para poder comprender
la realidad actual y cual es la importancia de la motivacién en los profesionales del
Hospital Antonio Lorena, también podremos observar si esta influye en el trabajo en
equipo de los trabajadores en la institucion y poder sugerir estrategias, politicas y
programas de gestion, lo cual permitird que el personal este mas motivado y se
identifique de manera éptima con la institucion y asi llegar al mejoramiento del
servicio brindado a la poblacion, teniendo en cuenta que se trabaja con seres humanos
necesitados de una atencion en salud. Este estudio ademas permitird que futuras
investigaciones puedan realizar consultas sobre estos temas, analizar su relevancia y
sus diferentes implicancias que puedan brindar.

Asi mismo la importancia practica del estudio recae en que existe la necesidad
de mejorar el desempefio laboral y el trabajo en equipo del personal de salud de
enfermeria el cual favorecera al Hospital Antonio Lorena.

El aspecto tedrico del presente estudio es de vital importancia pues se realizara
con la finalidad de obtener una informacion certera y veraz a cerca de la motivacion y
su influencia en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio
Lorena en el contexto en el COVID 19, el cual posteriormente con los resultados que
se obtengan se tendrd que identificar las dimensiones de ambas variables. Ademas,
la presente investigacidn se realiza con la finalidad de realizar aportes en el
conocimiento existente sobre la motivacion y el trabajo en equipo, estos resultados
podran sistematizarse en una propuesta, estas seran introducidas como conocimiento
a las ciencias de la educacion.

Ademas, la elaboracion y aplicacion de cada instrumento para cada una de los
instrumentos fueron demostrados mediante la validez y confiabilidad, estos
instrumentos podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion y en otras

instituciones educativas.



Para dicho estudio podemos plantear como hipotesis general que: La
motivacion laboral influye significativamente en el trabajo en equipo en el personal de
enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021.

Y como podemos inferir las hipotesis especificas:

La necesidad de logro influye significativamente en el trabajo en equipo en el
personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto en el COVID 19,
Cusco, 2021.

La necesidad de poder influye significativamente en el trabajo en equipo en el
personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

La necesidad de afiliacion influye significativamente en el trabajo en equipo en
el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

Por ende, el objetivo general planteado en la presente investigacion sera:
Determinar en qué medida la motivacion laboral influye en el trabajo en equipo en el
personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

Y como obijetivos especificos nos planteamos:

Determinar en qué medida la necesidad de logro, la necesidad de poder y la
necesidad de afiliacion influyen en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria
del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Respecto a los estudios previos realizados sobre motivacion laboral y trabajo
en equipo a nivel nacional podemos sefalar:

Carrasco (2018) en la investigacion que tuvo como objeto determinar la relacion
entre motivacién laboral y trabajo en equipo. Estudio cuantitativo que fue de tipo no
experimental transversal. El instrumento usado se aplicO a 72 personas, estos
instrumentos fueron validados por juicio de expertos y la confiabilidad con alfa de
Cronbach cuyo coeficiente para la variable motivacién fue de 0,908 y 0.933 para
variable de trabajo en equipo, determinando que estos instrumentos son altamente
confiables. Concluyendo que si existe una relacion estrecha y significativa entre la
variable de motivacion laboral y trabajo en equipo.

Samanez y Medina (2017) en la investigacion cuyo objetivo determinar el
vinculo de la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal de Socios en
Salud Sucursal Peru; de igual manera determinar el grado de motivacion laboral del
personal esto basada en la teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y determinar el
nivel de satisfaccion laboral del personal; el estudio fue de tipo descriptivo,
observacional, transversal y correlacional; donde se aplico6 dos cuestionarios a 136
trabajadores uno de motivacién y satisfaccion laboral. Dicho trabajo concluyo que
existe una baja correlacidon positiva segun el coeficiente de Spearman fue de 0.336,
aceptando que “a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion
laboral del personal”, obteniendo también que los trabajadores estan medianamente
motivados y medianamente satisfechos.

Huaman (2018) en el estudio que tuvo como fin de determinar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores, fue un estudio cuantitativo
correlacional, donde aplico una encuesta a 51 profesionales universitarios, este
estudio se concluyé y determinando un nivel de confianza del 95% describiendo que
si existe una relacion significativa entre estas variables entre los trabajadores de Salud
de Belempampa.

Zapana (2017) en su investigacién en cuyo proposito tuvo correlacionar las
variables de Factores Motivacionales y Desempefio laboral en un grupo de médicos.
Este estudio fue del tipo descriptivo transeccional, donde se aplicd6 un cuestionario
Herzberg y una escala de Autoevaluacion del Desempefio laboral a 83 meédicos.

Concluyendo que gran parte de estos profesionales poseen un nivel de motivacion



medio y lo que genero un regular a buen desempefio laboral, mientras que los
profesionales que tuvieron una motivacion baja llegaron a tener una regular a
deficiente desempefio laboral; se hall6 un Coeficiente de Pearson determinando una
correlacion positiva moderada; concluyendo ademas que existe una relacion
significativa (p=0.000) entre la motivacion y el desempefio laboral.

Salazar (2017) en el trabajo en cuyo objetivo fue determinar la existencia de
relacion entre clima organizacional y trabajo en equipo en los trabajadores del
Gobierno Regional de Ancash- sede Huaraz, 2016. este trabajo fue no experimental,
descriptivo correlacional, aplicando un cuestionario a 105 trabajadores, dicho
instrumentos fue validado por una prueba piloto que se aplico a 21 trabajadores con
caracteristicas similares a nuestra poblacion, para la confiabilidad de andlisis de
Coeficiente se realizé el analisis de Cron Bach, obteniendo un a = 0.91 para la primera
variable y un a = 0.89 para segunda variable, determinando que este instrumento es
de alta confiabilidad; los resultados obtenidos resalta un valor estadistico Chi
cuadrado (X?) de 95,411 > 9,488 por lo tanto existe relacion entre clima organizacional

y trabajo en equipo, entonces a mejor clima organizacional mejor trabajo en equipo.

Asi mismos estudios internacionales abordan estos temas, dentro del cual
podemos nombrar las realizadas por:

Acuia et al. (2016) en su trabajo que tuvo como objetivo evaluar la correlaciéon
del trabajo en equipo y motivacion para la consecucién de determinados objetivos en
comun para el crecimiento. Estudio de tipo correlacional transversal, usando el
cuestionario de McClelland (1961) para motivacién la cual evalGa tres dimensiones:
afiliacion, poder y logro, y un cuestionario para trabajo en equipo, este instrumento fue
aplicado a 50 personas se caracteristicas similares, se concluyé que la motivacion por
afiliacion y logro influyen significativamente en la conducta laboral de los sujetos; pues
las personas se comportan en el trabajan para ser aceptados por otros y para buscar
posicionarse en un nivel determinado en el trabajo.

Psychosocial y Centers (2021) The purpose of this research was to understand
the work process of the nursing team in Childhood and Adolescence. | use the
gualitative method, a descriptive and exploratory study, executed with the nursing team
by observing the participants and a semi-structured interview. The results obtained

highlighted that tension arises from nursing teamwork



dialectic of two categories: the first the absence of knowledge, based on the
alienation of the nursing work process and the subordination to the knowledge of the
multidisciplinary team, and second to the knowledge based on the nursing clinic
proposed. within the biological and relational perspectives.

Mejia (2016) en la investigacibn sobre motivaciones y experiencias
emocionales del primer grupo multidisciplinario del hospital preparado para atender
casos de Ebola en Andalucia del 2014-2016. Este estudio tuvo la finalidad de entender
cudles son las motivaciones y experiencias emocionales, asi como detallar los
elementos que facilitan y dificultan su funcionamiento; esta investigacion cualitativa
interpretativo y fenomenoldgico; para esta se aplicaron 3 entrevistas y se realizaron
agruparon en tres para la discusion de 23 profesionales. Dicha investigacion concluyo
que los factores que motivan e influyen pueden orientar la gestiéon de equipos
multidisciplinarios eficaces y complacidos en casos de alertas sanitarias.

Pujadas y Sanchez (2017) en cuyo trabajo se buscoé estudiar la relacion que
hay entre los aspectos motivacionales dentro de un entorno laboral del area de
emergencias y los problemas que se pudieran originar de este como algun problema
de seguridad y salud laboral. Para este trabajo se usd un cuestionario motivacional
aplicada a 120 personas, este trabajo obtuvo como resultado que la investigacion
apuntan a que un perfil segun el cual las mujeres y los mas jovenes resaltan en la
eleccion de respuestas que considera conductas de mayor riesgo y los de mayor
antigledad en la eleccidn de respuestas relacionadas con la toma de decisiones.

Sanchez ( 2017) que tuvo como meta describir el estado motivacional y el
liderazgo en el personal de Servicios Generales de dos hospitales maternos. Este
estudio fue de tipo transversal observacional donde se encuestaron a 112
trabajadores y 6 jefes de turno; se usé una guia y un test de liderazgo aplicado a esta
muestra. Luego del analisis se concluyd que la motivacion por afiliacién es la usual en
las Asistentes Generales y conocen sus funciones, asi como el liderazgo no existe en
la gran parte de los jefes de turnos.

Oliveros (2016) en su trabajo que tuvo como objetivo describir factores
motivacionales para el trabajo en el Departamento de Enfermeria, este estudio fue un
estudio no experimental, transversal de tipo descriptivo y correlacional: en la cual se
aplicé un cuestionario de motivacion para el trabajo a 398 servidores. Este estudio

concluyo que las variables con mayor interés son las de autorrealizacion, dedicacion



a la tarea y grupo de trabajo y las de poco interés fueron: logro, expectacion y
promocién. También que gran parte de los trabajadores se motivan primordialmente a
partir de condiciones externas.

Robles et al. (2015) en su trabajo cuyo propdsito fue determinar el
comportamiento de la motivacién al logro y el trabajo en equipo, estudio de tipo
transversal correlacional, en el cual se aplicé una escala atribucional de motivacion de
logro y un cuestionario de trabajo en equipo, ambos con un buen nivel de confiabilidad
superior a 0.8. se concluyé gue no existe relacion estrecha entre la motivacion de logro
y el trabajo en equipo, con resultados muy bajos en el analisis de regresion.

Asi mismo el marco teorico relacionado con estas dos variables nos muestra
diversas definiciones, que se contemplan a continuacion:

Segun Collera (2017) la motivacion laboral tiene su origen en estudios
realizados desde hace muchos afios atras o desde la antigiiedad; los primeros motivos
para comprender la naturaleza de la motivacion humana comenzaron con los antiguos
pensadores griegos. Precisamente Epicuro describi6 la teoria donde expone que los
seres humanos viven motivados en busca de placer y para desaparecer o disminuir el
dolor. Sdcrates por su parte estudio la forma de explicar el por qué la busqueda de la
felicidad del ser humano, Aristoteles asi mismo basado en la observacion de los
hechos defini6 que ciertas conductas humanas estan relacionadas con los
sentimientos de afecto que guian el comportamiento (Huilcapi et al., 2017). A partir
de ello la motivacion ha sido estudiada desde dos enfoques distintos no marxistas
(biologistas, psicoanalistas, conductistas, humanistas y cognitivista), y marxista.

Segun Perret y Vinasco (2016) la motivacion viene a ser lo que motiva o
impulsa a los seres humanos a alcanzar un objetivo; se dice que la Unica especie
capaz de automotivarse es el ser humano, este dependera de los intereses de cada
persona y la orientacion a la cual va enfocada su motivacion. Para Chiavenato (2016)
este es un proceso psicologico basico sumada a la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje; este viene a ser uno de los elementos primordiales para
entender el comportamiento humano. Para Ramirez et al., (2008), refiere que la
motivacion esta estrechamente relacionada a las necesidades humanas: cuando una
persona tiene una necesidad este deseara satisfacerla, la cual al ser satisfecha deja

de ser una fuente de motivacion.



La motivacion esta directamente relacionada con las necesidades humanas:
cuando un ser humano tiene una necesidad siente la motivacion de satisfacerla y
cuando la ha conseguido generalmente deja de motivarle; necesidades primarias de
seguridad, de afecto, de autoestima, todas ellas necesarias y muy buscadas por el ser
humano y todas ellas motivables hasta alcanzarlas.

Asi mismo para Débora (2016) motivacion laboral hace mencién a las intento
de una institucién en general en sus empleados un gran compromiso en el trabajo, por
eso considera que el trabajo en equipo puede ser adaptado en el &mbito laboral como
elemento fundamental y positivo en el incremento de la motivacion persona de cada
trabajador para su mejor desemperio de las tareas. De igual manera para Benavides
(2017) citado por Espinoza (2019) define la motivacion laboral como un factor
imprescindible en toda los entornos laborales puesto que facilita determinar qué
actividades realizara el trabajador con mayor impetu, aspecto que estara ligado
estrechamente a su desempefio laboral y como consecuencia en la mejora de la
eficiencia y mejores resultados dentro de la empresa o institucion la cual pertenece.

En la actualidad existen teorias diversas sobre motivacion dichas teorias tratan
de comprender y definir la motivacion, asi mismo con intencion de contribuir a
encontrar de qué manera se llega a tener una satisfaccion de las necesidades
humana, dentro de estos modelos podemos describir (Alonso, 2017):

La teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1943), que segun
Chiavenato, (2016) es la basada en la teoria de las necesidades el que tiene su origen
en que las motivos del comportamiento humano inician en el persona misma: la
motivacion para su actuar y su comportamiento tienen origen en la misma energia que
hay dentro de si mismo.

Segun Pefia y Villbn (2018) refiere que Maslow en 1964 organizo la motivacion
humana dirigida hacia un panorama intrinseco propio del ser humano, clasificando las
necesidades en dos categorias: la primera denominada NECESIDADES PRIMARIAS:
donde a su vez subdividi6 en dos niveles; el 1° nivel denominada necesidades
fisiologicas dentro del cual considero: alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo
sexual; las de 2° nivel denominada necesidades de seguridad la cual tiene como
propdsito de resguardar contra amenazas o0 peligros; denominadas a su vez

necesidades basicas las cuales son las encargadas de asegurar la supervivencia y



seguridad del ser humano (Lagos, 2015). La segunda categoria denominada
necesidades secundarias, la cual se subdivide en tres niveles: la primera
correspondiente al primer nivel o de necesidades sociales, el cual hace referencia al
modo de comportamiento del ser humano dentro de la sociedad, donde participan
sentimientos como el afecto, la aceptacion, la participacion, amistad y amor; y el
segundo nivel o de las necesidades de autoestima la cual abarca la propia valoracion
del ser humano sobre si mismo; y el tercer nivel o la de necesidades de
autorrealizacién, que tiene como fin que el ser humano desarrolle al maximo toda sus
capacidades, habilidades llegando a superarse como ser humano (Turienzo, 2016).

De igual manera la Teoria de los dos Factores de Herzberg refiere que, segun
Herzberg en 1959, sustenta su teoria en el nexo que existe entre el entorno o ambiente
externo y el trabajo propio del individuo; como tal lo clasifica en dos tipos de factores:
unas que originan la motivacion personal necesaria para el cumplimento de objetivos
y otras que no (Cueva, 2018). El primer factor denominado Higiénico, esta dado por
los aspectos fisicos ambientales del entorno laboral, dicho de otra manera, por todo
lo que rodea al trabajador, estos aspectos corresponden el sueldo, los beneficios
sociales, las politicas de la institucion y el clima interpersonal; de la misma forma
también abarca las oportunidades brindadas, el panorama ambiental y los
mecanismos que estas instituciones brindar para mantener motivados a su recurso
humano (Cid, 2013). El segundo factor denominado Motivacional: dentro del cual
abarca todas las actividades propias del cargo asignado, estos pueden ser: la
ejecucion de un trabajo primordial, el logro, la responsabilidad, reconocimientos, uso
de habilidades; que a largo plazo satisfacen e incrementan la produccion de la
institucion (Pefia y Villén, 2018).

Otra modelo viene a ser la Teoria de la existencia, relaciéon y progreso de
Alderfer, para el cual en 1972 este basa su teoria en el modelo de Maslow, planteando
tres aspectos motivacionales basicos: el primero denominado Motivacién de
existencia, el que se refiere a las necesidades fisiologicas y de seguridad; el segundo
la Motivacién de relacion, el que se refiere a la interrelacion social con su entorno,
apoyo emocional, reconocimiento y sentido de pertenecia al grupo; y el tercero viene
a ser la Motivacion de crecimiento, el que se centra en garantizar el desarrollo y

crecimiento personal (Rivasy Villon, 2018).
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Otro modelo es la Teoria de la expectacion de Vroom (1964), segun Acuia y
col, (2016), este modelo no esta basado en las necesidades no satisfechas o del
empleo de recompensas y penalidades, sino argumenta que la motivacién es el
producto de tres factores: La valencia; el cual estéa relacionado con lo que considera
valioso cada trabajador, este esta delimitada por la consecucién de una meta u
objetivo. La expectativa, que implica la conviccién de los trabajadores de que el
sacrificio puesto en su trabajo producird un efecto positivo y que sera retribuido. La
instrumentalidad, que implica el entendimiento que realiza cada ser humano que, una
vez hecha un determinado trabajo, este serd valorado y recompensado (Quintero,
2016) .

La Teoria de las tres necesidades de McClelland plantea en 1961 su teoria
sobre las necesidades aprendidas usando la metodologia proyectiva (Pefa, 2015).
Segun Padova (2020) indica que el ser humano tiene tres necesidades que actlan a
nivel subconsciente las que son adquiridas a lo largo de la vida a través del
aprendizaje, estas actuan en paralelo y en su mayoria se inclina a una por encima de
las demas. Entre estas podemos sefialar la de logro o realizacion, poder y afiliacion o
social.

Para Padovan (2020) explica cada una de las necesidades:

La necesidad de Realizacion o Logro: es la necesidad que tiene el ser humano

de aceptar riesgos, de involucrarse estrechamente en un proyecto, es tratar de

ser el numero uno resolviendo problemas; teniendo siempre presente que estas
no sean muy simples como para que la persona no suponga que no es un
verdadero reto ni sea demasiado dificil para que pueda frustrarse con ello

(Padovan, 2020). Para Pefia (2015) los seres humanos con gran necesidad de

logro, se caracterizan por siempre buscar hacer de forma correcta las cosas y

sentirse satisfecho con las funciones que les brindar mayor responsabilidad.

La necesidad de Poder: esta necesidad busca influir sobre los deméas miembros

para asi guiarlos de una forma que no es la comun o habitual. Ente tipo de

personas necesitan sentir que hay otras que harian por ellos mas de los que su
propia voluntad lo hace. Para satisfacer esta necesidad es importante que estas
personas tengan un grado jerarquico importante o algun instrumento que los

pueda facilitar orientar el comportamiento de los demas.
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La necesidad de Afiliacion: esta necesidad busca la adecuada interrelacién con
los demas miembros de la organizacion, crear buenas relaciones con los
demas y asi poder sentirse querido y valorado por ellas. En el ambiente laboral
esto no solo se evidencia con las amistades entre comparieros, sino también
son los trabajos en cooperacidbn que generan resultados equitativos vy
solidarios. El trabajo en equipo es la forma mas idonea de estas personas

cuando hablamos de formas de trabajo.

Una de los Ultimos y actuales modelos viene a ser la Teoria del
Estabelecimiento de las Metas, que segun Acufa (2016) existen diversos
representantes se esta teoria. Aunque los alcances de Locke (1968) son las mas
importantes. Este considera que a medida que se definan metas especificas y
complicadas, el desempefio de las personas aumenta.

Segun Pefia y Villon (2018), Locke declara que el ser humano es capaz de
establecer sus propias metas con el objetivo de alcanzarlas. Esta teoria afirma que
trabajar bajo la consecucién de una meta es la base para mejorar o incrementar la
motivacion del trabajo a realizar, pues las metas sugieren al trabajador lo que tiene
gue hacer y cuanto esfuerzo necesitara para llegar al objetivo planteado. Cuando se
practica mas el establecimiento de metas, es factible que se generen objetivos mas
dificiles lo cual permitira que se sientan mas comprometidos con las opciones en las
gue han intervenido(Pucheu, 2018).

Este trabajo de investigacion hace referencia a una variable también importante
como lo es el Trabajo en equipo, segun el cual este término surge en las décadas de
1960 a 1970, con los movimientos de Medicina Preventiva, Comunitaria e Integral.
Este término resalto mucho a partir de la década de 1990, en un escenario donde se
debatia sobre los modelos de salud y organizacion de sistemas de salud, debido a la
necesidad de reemplazar la educacion uniprofesional a la interprofesional de los
profesionales de la salud. Ya desde los afios 2000, el trabajo en equipo se ha
incorporado a la practica colaborativa, pues ya no solo basta con contar con equipos
integrados y eficaces para acrecentar el acceso y calidad de la atencion en salud. En
este punto es importante que los equipo dentro de un servicio se apoyen entre si, y
gue estos a su vez tanto equipo como profesionales colaboren con otros servicios y

sectores, todo esto con la logica del sistema de redes (Peduzziy Fernandes, 2018).
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Para Stephen P, (2014) el trabajo en equipo hace mencion a una serie de
estrategias, procedimientos y métodos que usa un conjunto de personas para poder
llegar a los objetivos planteados. Asimismo hace referencia a la intencion y
colaboracién con los demas miembros, laboral unidos y no solo de competencia
(Elizalde et al., 2006)

Una de las maneras de trabajo de tipo psicolégico que mas contribuye en los
trabajadores de forma positiva, es aquel que admite que haya comparierismo y trabajo
en equipo dentro de la institucién, puesto que el trabajo en equipo nos puede brindar
muy buenos resultados, pues este genera un maximo de entusiasmo ara que el
resultado sea satisfactorio en todas las actividades asignadas (Rivas, 2010).

El trabajo en equipo origina unién positiva por medio de un sacrificio
combinado, de esta manera el esfuerzo individual resulta en un grado de desempefio
mucho mayor que la suma de sus contribuciones (Stephen, 2014 y Torrelles et al,
2011).

El desarrollo del trabajo en equipo consta de diversas etapas:

Para Newstrom (2011) las etapas para el desarrollo de equipos no sigue
estrictamente el orden, aunque si representan un patrén amplio observable y
predecible en muchos ambientes durante el tiempo que el equipo permanece unido.
Las diversas etapas son el resultado de varias interrogantes y dificultades que el
equipo debe contrarrestar de modo previsible. Cada integrante demas debe conocer
cuales son las reglas a seguir y que personas participaran. Dentro de las etapas mas
comunes para el desarrollo de equipos podemos mencionar (Vaughan, 2000):

Formacion: dentro de esta etapa cada integrante de grupo socializa la
informacion personal basica de cada integrante, lo que les permite conocerse y
aceptarse unos a otros, se plantan interrogantes referidas a sus metas, objetivos,
poniendo siempre la atencion en la tarea de grupo. Predomina un ambiente de
amabilidad, prevalece un ambiente de cortesia, la inquietud esta en la atmosfera y las
interacciones son aun reservadas (Vaughan, 2000).

Conflicto: los integrantes del equipo inician una competencia por mantenerse
en una posicién que les permita tener un grado de control relativo y argumentan sobre
el horizonte correcto al cual debe estar dirigido el equipo. En este punto las presiones

externas también obstaculizan con el grupo surgiendo presion entre os integrantes a
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medida que se conforman y difiere sobre las medidas iniciales. Si estas diferencias no
se solucionan es posible que el proceso del grupo de vea retrasado (Maisy, 2019).

Normalizacién: en grupo inicia un recorrido unido de forma cooperativa y llega
a tener un equilibrio entre las fuerzas en disputa. Se instauran reglas grupales para
dirigir la conducta individual, las funciones se esclarecen, la cooperacion entre los
miembros cada vez es mayor y se pone en evidencia la cohesion del grupo(Herrera
Gonzales et al., 2017).

Desempefio: el grupo logra su madures y son capaces de sobrellevar retos
complejos. Los distintos roles que cada miembro desempefia se intercambian de
manera natural segun requerimiento y las responsabilidades asignadas se realizan de
forma eficiente. Pero también pueden surgir un sentido de logro apresurado debido a
errores, se genera pesimismo sobre la perspectiva de éxito y satisfaccion entre
algunos integrantes. Pero un equipo en pleno y éptimo funcionamiento logra resolver
sus problemas, estableciendo una identidad Unica y fomentando un ambiente de
apertura.

Conclusion: consiste en la disolucién en un corto o largo plazo del equipo, esta
ruptura se le llama conclusion; pues esta etapa requiere de la finalizacion de
relaciones sociales estrechas y volver a la actividad permanente o el salto a otro
puesto. Esta etapa es algo muy frecuente en la actualidad debido a la formacion de
organizaciones flexibles, os que trabajan solo con grupos temporales.

Dentro del trabajo en equipo podemos distinguir algunos tipos, dentro de las
cuales Stephen (2014) describe cuatro tipos de equipos que con frecuencia
encontraremos dentro de una institucion como son los siguientes: solucion de
problemas, trabajo autodirigidos, multidisciplinarios y virtuales:

Equipos de solucion de problemas

En estos equipos, los integrantes socializan ideas y presentan
recomendaciones de cdmo se pueden mejorar los métodos y procesos de trabajo. Es
asi que, en algunas oportunidades se les da la potestad de aplicar de una forma
unilateral alguna de las estrategias recomendadas. Una de los estudios més utilizados
por los equipos de solucion de problemas en los afios de 1980 fue la de circulos de
calidad

Equipos de trabajo autodirigidos
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Son equipos de trabajadores (entre 10 a 15 individuos) que realizan trabajos
intimamente relacionados o interdependientes y que tienen a su cargo de las
responsabilidades de sus antiguos supervisores. Particularmente esto incluye
proyectar y organizar la labor, fijar tareas a los miembros, y llevar un control colectivo
sobre el ritmo de trabajo, admitir iniciativas efectivas, ejecutar acciones cuando hay
problemas y articular el trabajo en armonia con los clientes y proveedores(Rodriguez,
2018). Los equipos de trabajo autodirigidos escogen a los miembros y entre ellos se
evallan cada uno su desempefio. Como consecuencia, los criterios de fiscalizacion
toman una insignificante importancia y a lo mejor se puedan suprimir.

Equipos multidisciplinarios

Podemos definir a este equipo como un grupo de individuos, con diversas
instrucciones académicas y experiencias profesionales, que realizan en grupo,
durante un determinado tiempo, dispuestos a solucionar una dificultad muy compleja,
por esta razon se dice que: tienen una finalidad en comun(Dimitrova, 2017).

Equipos virtuales

En este equipo se usan la tecnologia computacional para agrupar a los
integrantes fisicamente dispersos con la finalidad de conseguir un objetivo comun.
Asimismo, permiten a los integrantes a coadyuvar en la red, utilizando nexos de
comunicacion areas extensa, videoconferencias o correo electronico, siendo una
pared o un continente lo que los pueda estar separando. Estos equipos realizan las
mismas funciones, que hacen los demas equipos, como son intercambio de
informacion, admitir de las decisiones, terminar con las tareas, y ademas incorporar
nuevos integrantes de la misma institucion o conectar con empleados de otras
agremiaciones, por ejemplo, proveedores y socios. Pueden tener una reunién por
pocos dias para resolver alguna dificultad, uno o0 mas meses para terminar con un
proyecto.

Las caracteristicas primarias que marcan la diferencia entre los equipos
virtuales y los de cara a cara son tres: 1) la carencia de expresiones paraverbales y
no verbales; 2) un entorno social reducido, y 3) la facultad de vencer las restricciones
de tiempo y espacio (Torrelles et. al 2011).

Dentro de este concepto podemos sefialar que el modelo tedrico actualmente
mas importante este dado por el Modelos tedricos de las cinco C del trabajo en Equipo,

gue segun Jaimes y Paucar (2019) refiere que este modelo de trabajo en equipo el
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cual fue creado por Tom Peters (Padre de la administracion posmoderna), en su libro
“En busca de la excelencia”, que tuvo origen en la investigacion con equipos de alto
rendimiento, lo que concluye en cinco habilidades no técnicas que deberian ser parte
de un equipo con el objeto que este pueda funcionar de forma armoénica, dentro de
estas se mencionan las siguientes dimensiones(Ocrospoma y Sanchez, 2019) :
Complementariedad: Son las distintas habilidades y conocimientos que cada
integrante de un equipo posee, las cuales cuando son usadas para el beneficio
del equipo permiten obtener objetivos que en forma personal seria casi
inalcanzables.
Coordinacion: Esta dimension comprende la manera en que el lider logra
organizar de manera armoniza las distintas acciones de los miembros del
equipo, con el tnico fin de lograr cumplir objetivos comunes (Trevifio et al.,
2017).
Comunicacion: Segun el autor este elemento es el mas importante puesto que
es indispensable para realizar coordinaciones de las actividades individuales y
colectivas dentro del equipo, la cual beneficiara las relaciones y soluciones a
conflictos que pudieran existir. Una comunicacion transparente, limpia y
pertinente son elementos importantes para el éxito o fracaso en un
equipo(Nogueira y Alves, 2019).
Confianza: Es la capacidad de cada miembro del equipo de lograr confiar en
sus propias capacidades y en la de los demas miembros del equipo para el
logro de objetivos comunes.
Compromiso: Es la capacidad de cada uno de los integrantes del equipo para
brindar su méxima capacidad y talento al servicio del equipo, poniendo primero

los intereses del equipo sobre los suyos propios (Guevara y Cubillos, 2017).
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l1.METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo; debido a que se realiz6 la
recoleccion de datos para poder probar la hipotesis, luego del cual se realiz6 un
analisis estadistico de las variables, el tipo segun la fuente es una investigacion de
campo; debido a que se realizé en el mismo lugar y el tiempo donde paso el fendmeno
de estudio, y segun su finalidad fue de tipo aplicado; debido a que la teoria nos
permitié resolver el problema esto basada en los hallazgos y soluciones que se plante6
en los objetivos, y evaluativo; porque los resultados obtenidos seran de importancia
para la toma de decisiones para la mejora del servicio (Arias y Covinos, 2021).

El disefio de investigacién fue no experimental; debido a que no se manipulo
en ninguna medida las variables de estudio, de tipo transversal; pues los datos fueron
obtenidos en un solo momento y por Unica vez, sera correlacional causal; debido a
gue se busco determinar el grado de asociacion que hubiese entre las variables

motivacion y trabajo en equipo (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable Independiente (cualitativa): Motivacién laboral
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Segun Pefia Rivas y Villon Perero (2018) la motivacién laboral es el resultado
de la correlacion entre el trabajador y algun incentivo dado por la empresa o empleador
con el objetivo de generar un impulso al trabajador para cumplir determinadas metas
establecidas.

Las dimensiones aplicadas en la investigacion fueron dados por la necesidad
de poder, necesidad de logro y necesidad de afiliacion (Padovan, 2020).

Variable dependiente (cualitativa): Trabajo en equipo

Para Ayovi (2019) el trabajo en equipo viene a ser un paradigma de gestion
gue nos muestra resultados mucho mas seguros y efectivos, si es positivo en un grupo
este sera imitado; se podran lograr objetivos institucionales a largo plazo.

Las dimensiones aplicadas son las dadas por las 5C de trabajo en equipo:
complementariedad, compromiso, comunicacion, confianza y coordinacion (Avila
Paredes, 2017).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacién es el total de elementos del estudio, el presente estudio esta fue
conformada por 108 enfermeras del Hospital Antonio Lorena del Cusco; que estan
laborando el afio 2021. Esta poblacion es finita, debido a que se puede realizar el
conteo a todo el elemento que participaran en la investigacion (Arias y Covinos, 2021).

La muestra es el subconjunto representativo de la poblacion total, en este
estudio la muestra fue determinada bajo una técnica de muestra censal, pues sera
sometida a criterio del investigador determinar el objetivo de investigacion. La muestra
fue dada por 108 enfermeras que trabajan en el Hospital Antonio Lorena del Cusco;

gue estan laborando el afio 2021 (Arias y Covinos, 2021).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a usar para la variable motivacion laboral en el presente trabajo fue
la encuesta, esta es una herramienta que funciona a través del instrumento
denominado cuestionario, el cual es aplicado a personas para recolectar informacion
sobre sus opiniones, percepcion y comportamiento (Arias y Covinos, 2021). El
instrumento utilizado para la variable motivacion laboral fue elaborado por R. Steers y
D. Braunstein, en el afio de 1976 el cual llevo por titulo: Escala de Motivacién — Mapa
(Logro, Poder y Afiliacion), este fue adaptado por Cardenas Pefia Nelly Obdulia en su

investigacion sobre Clima organizacional y motivacion del personal de enfermeria de
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la Unidad de Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martens, 2017, este cuestionario Consto de 15 preguntas, cada uno de los cuales
contiene una afirmacion para ser calificada por el entrevistado en una escala
cualitativa de 1 a 5, dandole mayor puntuacion cuanto mas de acuerdo esté con la
afirmacion planteada; el grado de motivacion laboral se establecera sumando los
puntajes obtenidos en cada pregunta, este permitio ayudar a clasificar el grado de
motivacion en: Alto (de 50 a 75), Medio (de 49 a 25) y Bajo (menor de 25) (Cardenas,
2018).

Para determinar el tipo de necesidad preponderante de motivacion, las
preguntas fueron agrupadas en 3 columnas donde se colocé la puntuacion obtenida
en cada una de las respuestas; posteriormente se procedié a sumar el total obtenido
en cada una de ellas. La columna que obtenga la puntuaciéon mas alta define el tipo

de necesidad predominante: (Chang, 2016).

Preguntas de Logro Preguntas de Poder Preguntas de Afiliacion
I. (Puntaje: 2. (Puntaje: 3. (Puntaje: )
4. (Puntaje: 5. (Puntaje: 6. (Puntaje: )
7. (Puntaje: 8. (Puntaje: 9. (Puntaje: )
10. (Puntaje: 1 1. (Puntaje: 12, (Puntaje:
13. (Puntaje: 14. (Puntaje: 15. (Puntaje:
Total: Total: Total:

Fuente: Estudio de la motivacion laboral y el conocimiento de la necesidad predominante
segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza (Chang, 2016).

Para la validez del instrumento se realizdé un analisis discriminante efectuado
mediante la Lambda de Wilks, la cual tomé valor de 0.959 (p<=0,05), con un nivel de
predicciéon de 61,20%; donde se pudo demostrar la validez de la prueba. Asi mismo
realizo a prueba de confiabilidad del instrumento de motivacién, con el fin de dirigir
este instrumento una poblacion especial (enfermeras), para lo cual se aplicé el
cuestionario a 10 enfermeras, atreves de una prueba piloto, obteniendo un coeficiente
de alfa de Cronbach de 0.76 lo cual supone que existe una alta confiabilidad, estando
este instrumento apto para su uso (Cardenas, 2018).

Con respecto a la variable trabajo en equipo el instrumento a usado fue el
cuestionario, el cual fue realizado y validado por SALAZAR BLANCO Rosa Ysela,

2016, este contuvo 20 preguntas con respuestas multiples: Nunca, Casi Nunca, A
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veces, Casi Siempre, Siempre; en donde se les asignara un puntaje desde el 1 hasta
el 5 respectivamente; este estara distribuido bajo sus dimensiones:
complementariedad (pregunta 1 al 4), coordinacién (pregunta 5 al 8), comunicacion
(pregunta 9 al 12), confianza (pregunta 13 al 16) y compromiso (pregunta 17 al 20)
(Salazar, 2017).

Este instrumento fue validado por 3 expertos quienes emitieron y verificaron la
claridad de las redacciones y dimensiones; para la confiabilidad se aplicé una prueba
piloto a 21 trabajadores a una poblacion con caracteristicas similares; para el analisis
se utilizd la férmula de Coeficiente de Alfa de Cron Bach obteniendo como resultado
0a=0.89, este resultado indica que existe un alto nivel de confiabilidad del estudio; mientras

mas cerca de 1 esta a, mas alto es el grado de confiabilidad (Salazar, 2017).

3.5. Procedimientos

Se realizo coordinaciones respectivas con los responsables de la institucion, se
paso a transcribir los instrumentos en formato Google form recabando informacién del
estudio. Cabe resaltar que cada trabajador encuestado lleno el consentimiento

informado brindado al inicio del cuestionario.

Se aplico los instrumentos en un mes y luego se procedio a realizar el analisis
estadistico, se presento los resultados, las discusiones y respectivas conclusiones, en

funcién de las cuales se realizara las recomendaciones respectivas.

3.6. Métodos de analisis de datos

El andlisis descriptivo fue realizado en el Microsoft Office Excel 2010 y el paquete
estadistico SPSS V 25 donde los datos fueron organizados, tabulados y presentados
en tablas de frecuencia y tablas de contingencia. Para el analisis inferencial
realizamos una prueba de normalidad y luego una prueba de hipotesis para lo cual

empleamos la prueba Chi- cuadrado.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion fue guiada bajo la premisa de los valores, por ende, los

datos presentados son reales, veridicos y transparentes; se evitdé cualquier tipo de
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disfraz o arreglo en la informacién. La recoleccién y aplicacion del instrumento fue
realizado bajo el permiso de la institucion y posterior aceptacion con firma del
consentimiento informado de cada participante, luego del cual los datos obtenidos de
las aplicaciones de los instrumentos fueron de uso estrictamente confidencial. Se respeto
el anonimato en la aplicacién del cuestionario, recalcandoles que solo es con fines de
estudio. El analisis de los datos obtenidos fue mostrado con datos reales y no

arreglados para su posterior publicacion.

IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En esta seccion se muestran las tablas de frecuencias de los datos
sociodemograficos y los niveles de las variables y dimensiones implicadas en esta
investigacion.

Tabla 1

Servicio donde Labora la Muestra

f %

Servicio Enfermeria en hospitalizacion 33 30,6

Enfermeria en emergencias y 50 46,3

cuidados criticos

Enfermeria en consulta externa 5 4,6

Enfermeria en centro quirargico 16 14,8

Otros servicios 4 3,7
Total 108 100,0

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
En la tabla 1 se muestra que casi la mayoria de la muestra trabaja como
enfermero (a) en el servicio de emergencia y cuidados criticos (46,3%), seguido por

un 30,6% que trabaja en el servicio de hospitalizacién, un 14,8% de la muestra labora
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en el servicio de centro quirargico, un 4,6% trabaja en consulta externa y un 3,7% en

otros servicios. Ver anexo 10.

Tabla 2
Edad en Afios de la Muestra
f %
Edad Menor a 20 afios 1 0,9
De 21 a 30 afios 19 17,6
De 31 a 40 afos 54 50,0
De 41 a 50 afos 28 25,9
Mayor a 51 afios 6 5,6
Total 108 100,0

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

De la tabla 2 se entiende que el 50% de la muestra tiene una edad que oscila
entre los 31 a 40 afos. Seguida por un 25,9% que tiene edades comprendidas entre
los 41 a 50 afios, un 17,6% tiene edades entre los 21 a 30 afios. Solo un 5,6% posee
una edad mayor a 51 afos, y solamente un0, 9% de la muestra tiene una edad menor

a 20 anos. Ver anexo 11

Tabla 3
Sexo del Participante
f %
Sexo Masculino 17 15,7
Femenino 91 84,3
Total 108 100,0

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
De la tabla 3 se tiene que el 84,3% de la muestra es de mujer y solo un 15,7%

es varon. Ver anexo 12.

Tabla 4

Tiempo de Trabajo de la Muestra
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Tiempo de trabajo Menos de un afo 21 19,4

De 1 a 5 afios 42 38,9
Mas de 5 afos 45 41,7
Total 108 100,0

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
De la tabla 4 se tiene que un 41,7% de la muestra trabaja ya mas de 5 afios en
el hospital, un 38,9% trabaja entre 1 a 5 afios en el hospital y solo un 19,4% menos

de un afo. Ver anexo 13.

Tabla 5
Niveles Observados en la Variable Motivacion Laboral y en sus Dimensiones
Bajo Medio Alto
Frecuencia %  Frecuencia % Frecuencia %
Necesidad de logro 28 25,9 44 40,7 36 33,3
Necesidad de poder 25 23,1 47 43,5 36 33,3
Necesidad de afiliacion 28 25,9 36 33,3 44 40,7
Motivacion laboral 00 0,0 36 33,3 72 66,7

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Enla tabla 5 se muestra que el nivel predominante para la dimension necesidad
de logro es el medio (40,7%), seguido por el nivel alto (33,3%) y finalmente del nivel
bajo (25,9%). Graficamente se observa en el anexo 14.

Del mismo modo se observa que para la dimension necesidad de poder, dicha
esta presente en un mediano nivel (43,5%), seguido por el nivel alto (33,3%) y
finalmente el nivel bajo (23,1%). Graficamente se aprecia en el anexo 15.

Para la dimension necesidad de afiliacion se tiene que la carga porcentual con
mayor representacion es el nivel alto (40,3%), seguido por el nivel medio (33,3%) y
finalmente el nivel bajo (25,9%). Ver anexo 16.

Finalmente, para la variable en general se tiene que un 66,7% de la muestra
indica que el su nivel de motivacion laboral es alto, mientras que un 33,3% de sefala
gue su motivacién laboral es media. Vale recordar que esta variable hace referencia

a la busqueda de mejoras, a los desafios enfrentados por la muestra, la influencia que
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tiene el entorno sobre la muestra, la competencia, el compafierismo y las relaciones

sociales involucradas en la motivacion en el centro laboral. Ver el anexo 17.

Tabla 6
Niveles Observados en la Variable Trabajo en Equipo y en sus Dimensiones
Ineficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

Complementariedad 49 45,4 39 36,1 20 18,5
Coordinacion 35 32,4 47 43,5 26 24,1
Comunicacion 39 36,1 37 34,3 32 29,6
Confianza 28 25,9 58 53,7 22 20,4
Compromiso 42 38,9 47 43,5 19 17,6
Trabajo en equipo 32 29,6 47 43,5 29 26,9

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

En la tabla 6 se muestra que el nivel predominante para la dimension
complementariedad es el ineficiente (45,4%), seguido por un nivel moderado (36,1%)
y finalmente un nivel eficiente (18,5%). Esta dimension implica la sinergia que hay en
el centro de labores, las habilidades que posibilitan la complementariedad entre
trabajadores y las distintas secciones del centro laboral. Ver anexo 18.

De la tabla se tiene que el nivel con mayor representatividad porcentual para la
dimension coordinacion, es el nivel “moderado” con un 43,5%, seguido por el nivel
ineficiente con un 32,4% y finalmente el nivel eficiente con un 24,1%. Esta dimension
hace referencia a la calidad de lider que hay en la institucion y los resultados logrados
en relacién a los resultados observados periédicamente. Ver anexo 19.

De la tabla se tiene que el nivel con mayor representatividad para la dimensién

comunicacion es el nivel “ineficiente” con un 36,1%, seguido por el nivel “moderada”
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con un 34,3% de representatividad y finalmente el nivel eficiente con un 29,6%. La
dimensién abarca a la comunicacion abierta, que es un componente esencial de la
comunicacion, mas aun en un ambiente laboral. Ver anexo 20.

De la tabla se tiene que el nivel con mayor presencia en la dimension confianza
es el nivel “moderado” (53,7%), seguido por el nivel ineficiente (25,9%) y finalmente el
nivel eficiente con un 20,4% de representatividad. Esta dimensién se relaciona con la
habilidad o capacidad que tiene la muestra de anteponer al éxito del equipo y velan
tanto por su propia seguridad como la de los compairieros. Ver anexo 21.

Para la dimension compromiso se tiene que el nivel con mayor frecuencia es el
‘moderado” con un 43,5% de representatividad, seguido por el nivel ineficiente
(38,9%) y finalmente el nivel eficiente con un 17,6%. Esta dimension hace alusion a la
consecucién de los objetivos del local laboral y el compromiso individual de los
trabajadores con los objetivos principales. Ver anexo 22.

Finalmente, en la variable trabajo en equipo, de manera general, el nivel mas
recurrente es el nivel “Moderado” (43,5%), seguido por el nivel ineficiente (29,6%) y

finalmente un nivel eficiente con un 26,9%. Ver anexo 23.

Tabla 7

Tabla cruzada de Necesidad de Logro vs Trabajo en Equipo

Trabajo en equipo

Niveles Ineficiente  Moderada  Eficiente Total
Necesidad Bajo Recuento 12 13 3 28
de logro % total 42,9% 46,4% 10,7% 100,0%
Medio Recuento 15 17 12 44
% total 34,1% 38,6% 27,3% 100,0%
Alto Recuento 5 17 14 36
% total 13,9% 47,2% 38,9% 100,0%
Total Recuento 32 47 29 108
% total 29,6% 43,5% 26,9% 100,0%

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
En la tabla 7 se muestra que los niveles medios de la dimension necesidad de
logro de la variable motivacién laboral se relacionan con niveles moderados y

eficientes de la variable trabajo en equipo. De igual manera los niveles bajos de la
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necesidad de logro de la variable motivacion laboral se relacionan con niveles
moderados e ineficientes de la variable trabajo en equipo Es decir la tendencia
observada indica que mientras se incrementan los niveles de la necesidad de logro,
sucede lo mismo con los niveles del trabajo en equipo.

El grafico para esta tabla se ubica en el anexo 24.

Tabla 8

Tabla cruzada de Necesidad de Poder vs Trabajo en Equipo

Trabajo en equipo

Niveles Ineficiente  Moderada Eficiente Total
Necesidad Bajo Recuento 7 13 5 25
de poder % total 28,0% 52,0% 20,0% 100,0%
Medio Recuento 16 19 12 47
% total 34,0% 40,4% 25,5% 100,0%
Alto Recuento 9 15 12 36
% total 25,0% 41,7% 33,3% 100,0%
Total Recuento 32 47 29 108
% total 29,6% 43,5% 26,9% 100,0%

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

De la tabla 8 se tiene que el nivel moderado del trabajo en equipo se relaciona
con todos los niveles de la dimensién necesidad de poder de la variable motivacion.
Tendencia que no tiene mucho sentido, que seguidamente se procede a confirmar o
negar en los resultados inferenciales.

El grafico para esta tabla se ubica en el anexo 25.

Tabla 9

Tabla de Cruzada de Necesidad de Afiliacion vs Trabajo en Equipo

Trabajo en equipo

Niveles Ineficiente  Moderada Eficiente Total
Necesidad Bajo Recuento 12 12 4 28
afiliacion % total 42,9% 42,9% 14,3% 100,0%

Medio Recuento 11 19 6 36
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% total 30,6% 52,8% 16,7% 100,0%

Alto Recuento 9 16 19 44
% total 20,5% 36,4% 43,2% 100,0%
Total Recuento 32 47 29 108
% total 29,6% 43,5% 26,9% 100,0%

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

En la tabla 9 se observa que los niveles bajos de la dimension necesidad de
afiliacion de la variable motivacion laboral se relacionan con los niveles ineficientes y
moderados de la variable trabajo en equipo. De igual manera los niveles altos de la
necesidad de afiliacion se relacionan con niveles moderados y eficientes de la variable
trabajo en equipo Es decir la tendencia observada indica que mientras se incrementan
los niveles de la necesidad de afiliacién, sucede lo mismo con los niveles del trabajo
en equipo.

El grafico para esta tabla se ubica en el anexo 26.

Tabla 10

Tabla cruzada de Motivacion Laboral vs Trabajo en Equipo

Trabajo en equipo

Niveles Ineficiente Moderada Eficiente Total
Motivacion Medio Recuento 16 15 5 36
laboral % total 44.4% 41,7% 13,9% 100,0%
Alto Recuento 16 32 24 72
% total 22,2% 44,4% 33,3% 100,0%
Total Recuento 32 47 29 108
% total 29,6% 43,5% 26,9% 100,0%

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

La tabla 10 presenta una tendencia, la que indica que los niveles de una
motivacion laboral media se relacionan con niveles ineficientes y moderados de
trabajo en equipo. De igual manera los niveles altos de motivacion laboral se
relacionan con niveles moderados y eficientes de trabajo en equipo Es decir la
tendencia observada indica que mientras se incrementan los niveles de la motivacion
laboral, sucede lo mismo con los niveles del trabajo en equipo.

El grafico para esta tabla se ubica en el anexo 27.
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4.1. Resultados inferenciales

En esta seccion se contrasta las hipétesis o supuestos principales que sigue la
investigacion, para ello en primer lugar se evalla la normalidad de la distribucion de
los datos con los que se trabajaron en la presente investigacion. Esto para elegir el

tipo de estadistica mas adecuada para la comprobacién de estos supuestos.

Tabla 11
Prueba de Normalidad (KMS)

Prueba de Kolmogrov-Smirnov

Variable/Dimension Estadistico gl Sig.

Necesidad de logro 0,219 108 0,000
Necesidad de poder 0,221 108 0,000
Necesidad de afiliacion 0,262 108 0,000
Motivacion laboral 0,426 108 0,000
Trabajo en equipo 0,218 108 0,000

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

La tabla 11 muestra que el p-valor (Significacion) es menor a 0,05, en todos los
casos analizados, por tanto, se concluye que los datos no siguen una distribucion
normal, entonces para la comprobacion o contraste de la hipotesis general y las

hipotesis especificas sera a través de la estadistica no paramétrica.

Contraste de hipotesis general
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Se tienen las siguientes hipétesis de trabajo:

Ho: La motivacion laboral no influye significativamente en el trabajo en equipo
en el personal de enfermeria del hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID
19, Cusco, 2021.

Hi: La motivacion laboral influye significativamente en el trabajo en equipo en
el personal de enfermeria del hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

Para la toma de decision se tiene la siguiente regla:

Si p > 0,05; aceptamos la hip6tesis nula (Ho)
Si p<0,05; aceptamos la hipétesis alterna o del investigador (Ha).

Tabla 12

Medidas de Asociacion, Correlacion e Influencia

Trabajo en equipo

Chi cuadrado Rho de Spearman D’ de Sommers
Variables Sig. gl Valor Sig. Magnitud  Sig. Magnitud n
Motivacién laboral 0,024 2 7,422 0,006 0,262 0,004 0,299 108

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

La tabla 12 sefala que el p-valor (Significacién) para la prueba de chi cuadrado
es de 0,024, y el valor a contrastar en las tablas de distribucién de chi cuadrado es de
7,422, que cumple la condicién de ser menor a 0,05 y el valor de 7,422 es mayor a
5,9915 (Ver anexo 28), por tanto, se acepta que existe asociacion entre la motivacion
laboral y el trabajo en equipo. Este es un primer paso para establecer la influencia de
una variable sobre otra. Seguidamente para saber cual es la direccién de esta relacion
y la fuerza de la mismas, el indice de Rho de Spearman (p =0,006<0,05) tiene un valor
de 0,262, entonces se dice la relacion entre estas variables es directamente
proporcional y baja. Finalmente, se tiene que el modelo que asume al trabajo en
equipo como variable dependiente (y) y la variable motivacion laboral es
independiente(x), es significativo, es decir segun este modelo, la motivacion laboral
influye y explica en un 29,9% las variaciones observadas en la variable trabajo en

equipo. Entonces se entiende que, segun el modelo planteado, si la motivacion laboral
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incrementa, por ejemplo, en un punto existe un 29,9% de probabilidad que el trabajo

en equipo se ubigue en niveles considerablemente elevados.

Contraste de la primera hipotesis especifica

Se tienen las siguientes hip6tesis de trabajo:

Ho: La necesidad de logro no influye significativamente en el trabajo en equipo
en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto en el COVID
19, Cusco, 2021.

Hi: La necesidad de logro influye significativamente en el trabajo en equipo en
el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto en el COVID 19,
Cusco, 2021.

Para la toma de decision se tiene:

Si p > 0,05; aceptamos la hipotesis nula (Ho)

Si p<0,05; aceptamos la hipotesis alterna o del investigador (Hz).

Tabla 13

Medidas de Asociacién, Correlacion e Influencia

Trabajo en Equipo

Chi cuadrado Rho de Spearman D’ de Sommers
Sig. gl. Valor Sig. Magnitud  Sig. Magnitud n
Necesidad de Logro 0,040 4 10,029 0,002 0,294 0,001 0,259 108

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

La tabla 13 muestra que el p-valor (Significacién) para la prueba de chi
cuadrado es de 0,04, ademas se observa que el valor es de 10,029 que es mayor al
valor critico de 9,4877(Ver anexo 28), por lo cual cumple la condicién de ser menor a
0,05, es decir, existe relacion entre la dimensién necesidad de logro de la variable
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motivacién laboral y el trabajo en equipo. Para saber cudl es la direccion de esta
relacion y la fuerza de la mismas, el indice de Rho de Spearman (p =0,006<0,05) tiene
un valor de 0,294, entonces se dice que la relacion entre el trabajo en equipo y la
necesidad de logro es directamente proporcional y baja. Finalmente, el modelo que
asume al trabajo en equipo como variable dependiente (y) y a la necesidad de logro
como variable independiente (y), es significativo, es decir segun este modelo, la
dimension necesidad de logro de la variable motivacién laboral explica e influye en un
25,9% las variaciones observadas en la variable trabajo en equipo. En otras palabras,
tras cada punto incrementado en la necesidad de logro, hay un 25,9% de probabilidad
de que los puntos en el trabajo en equipo se ubiquen en niveles mas elevados.
Entonces, se acepta que, la necesidad de logro influye significativamente en el trabajo
en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto en
el COVID 19, Cusco, 2021.

Contraste de la Segunda Hipotesis Especifica

Ho: La necesidad de poder no influye significativamente en el trabajo en equipo
en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID
19, Cusco, 2021.

Hi: La necesidad de poder influye significativamente en el trabajo en equipo en
el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

Para la toma de decision tenemos:

Si p > 0,05; aceptamos la hip6tesis nula (Ho)
Si p<0,05; aceptamos la hipdtesis alterna o del investigador (H1).

Tabla 14

Medidas de Asociacion, Correlacion e Influencia

Trabajo en equipo

Chi cuadrado Rho de Spearman D’ de Sommers

Variable / Dimension Sig. gl. Valor Sig.  Magnitud  Sig. Magnitud n
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Necesidad de Poder 0,705 4 2,167 0,357 0,090 0,340 0,079 108

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

La tabla 14 muestra que el p-valor (Significacion) para la prueba de chi
cuadrado es de 0,705 y el valor que toma chi cuadrado es de 2,167, el que no es
mayor a 9,4877(Ver anexo 28), no se cumple la condicién de ser menor a 0,05, por
tanto, se acepta que no existe relacion entre la dimension necesidad de poder de la
motivacion laboral y el trabajo en equipo. Entonces, si ho hay relaciébn menos existe
correlacion e influencia.

Se concluye que, la necesidad de poder no influye significativamente en el
trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el
contexto del COVID 19, Cusco, 2021.

Contraste de la Tercera Hipoétesis Especifica

Se tienen las siguientes hipétesis de trabajo:

Ho: La necesidad de afiliacién no influye significativamente en el trabajo en
equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del
COVID 19, Cusco, 2021.

Hi: La necesidad de afiliacion influye significativamente en el trabajo en equipo
en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID
19, Cusco, 2021.

Para la toma de decision tenemos:

Si p > 0,05; aceptamos la hip6tesis nula (Ho)

Si p<0,05; aceptamos la hipétesis alterna o del investigador (Ha).

Tabla 15

Medidas de Asociacion, Correlacion e Influencia

Trabajo en Equipo

Chi cuadrado Rho de Spearman D’ de Sommers
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Variable / Dimensién Sig. gl. Valor Sig. Magnitud  Sig. Magnitud n

Necesidad de Afiliacion 0,021 4 11,551 0,003 0,286 0,002 0,258 108

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

La tabla 15 muestra que el p-valor (Significacién) para la prueba de chi
cuadrado es de 0,021 y el valor que toma chi cuadrado es de 11,551 que es mayor a
9,4877 (Ver anexo 28), por tanto, se acepta que existe relacion entre la dimension de
necesidad de afiliacion de la variable motivacion laboral y el trabajo en equipo. Para
saber cual es la direccidon de esta relaciéon y la fuerza de la mismas, el indice de Rho
de Spearman (p =0,003<0,05) tiene un valor de 0,286, entonces se dice que la relacion
entre estas variables es directamente proporcional y baja. Finalmente, el modelo que
asume al trabajo en equipo como variable dependiente (y) y a la dimensién necesidad
de afiliacion como variable independiente (x), es significativo, es decir segun este
modelo, la dimensidn necesidad de afiliacion de la variable motivacion laboral explica
en un 25,8% las variaciones observadas en la variable trabajo en equipo. En otras
palabras, tras cada punto incrementado en la necesidad de afiliacion, hay un 25,8%
de probabilidad de que los puntos en el trabajo en equipo se ubiquen en niveles mas

elevados.
En conclusion, la necesidad de afiliacion influye significativamente en el trabajo

en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del
COVID 19, Cusco, 2021.
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V. DISCUSION

Se ha podido comprobar la existencia de la influencia de la motivacién laboral
sobre el trabajo en equipo, esta relacion es significativa y directa. Estos resultados
son similares a los hallados por Carrasco (2018), quien en su estudio intentd, con
éxito, demostrar la relacién entre estas variables, para lo cual empleé un enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental y de alcance correlacional. Tras encuestar a
72 personas, encontr6 que un 51,4% de la muestra presenta un nivel bueno de
motivaciéon laboral, lo cual se queda algo corto al comparar con lo hallado en el
presente estudio, dado que el nivel de motivacién laboral es alto (66,7%), mientras
gue para el trabajo en equipo, dicho autor encontré que un 56,9% de la muestra tiene
un nivel bueno para trabajar en equipo, dato que difiere con lo hallado en el presente
estudio, dado que se observo que la presencia del trabajo en equipo es moderada
(43,5%). Estas diferencias pueden explicarse si tomamos en cuenta que en el
presente estudio se ha empleado a una poblacién que netamente se dedica al trabajo
en el sector salud y considerando también que la muestra esta constituida en mayor
proporcidén por mujeres que por varones, mientras que Carrasco (2018) en su estudio
considero a estudiantes universitarios, poblacion que evidentemente no presenta o
lidia con los mismos problemas que los trabajadores del sector salud.

Pese a esta diferencia llego a la conclusion de que existe una relacion estrecha

y significativa entre estas variables.

Los resultados hallados también coinciden con los encontrados por Samanez y
Medina (2017), quienes intentaron probar el vinculo que existe entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral del personal de “Socios de Salud Sucursal Peru”, para
tal efecto emplearon un enfoque cuantitativo, no experimental transeccional, de
alcance descriptivo correlacional, haciendo uso de una muestra de 136 trabajadores.
Los resultados que encontraron sefialaban que un 46,3% de los trabajadores se
encontraban medianamente motivados y solo un 20,6% se encontraba altamente
motivado; también se observé que la mayor proporcion de trabajadores del centro en
mencion esta mediamente satisfecho (56,6%) y solamente un 19,1% realmente se
siente satisfecho. Estos resultados, en especifico a nivel de la motivacién laboral
distan mucho de los encontrados en la presente investigacion, dado que se evidencio

gue un 66,7% de la muestra investigada posee una alta motivacion laboral. Lograron

34



encontrar una correlacioén baja y positiva entre estas variables (Rho=0,336), que es un

poco mas elevada a la hallada en la presente investigacion (0,262).

Esta diferencia puede deberse a dos situaciones especificas, la primera que
en el afio del 2017 era impensado que en algiin momento no tan lejano la humanidad
se veria amenazada por una pandemia, que no solo puso en peligro la salud del
hombre, sino también el aspecto, social, familiar, econémico y mucho més. Y la
segunda razon, no menos importante, es que el estudio se realizé en un hospital que
esta bajo la jurisdiccién publica y no privada. Vale hacer hincapié en la situacion que
la muestra actual tiene una mayor motivacion que sobrepasa a la observada en el
2017, esto puede significar que la pandemia y las consecuencias que se han
observado, han despertado el miedo en el personal de salud, dado que temian y aun
temen que se queden sin trabajo, poniendo asi en riesgo a sus familias, por lo cual se
sienten obligados a estar “motivados” para el trabajo aunque sea muy demandante y

en ocasiones mal remunerado.

Se ha coincido con los resultados hallados por Salazar (2017) quién al probar
la existencia de la relacidén entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en
trabajadores del Gobierno Regional de Ancash, empleando un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, de alcance correlacional descriptivo, en una muestra de 105
trabajadores, encontré que existe relacion significativa entre estas variables.

Del mismo modo los resultados encontrados en el presente estudio son
similares a los hallados por Huaman (2018), quién al relacionar la motivacion y la
satisfaccion laboral, haciendo uso de un enfoque cuantitativo, no experimental
transeccional y de alcance correlacional, teniendo como muestra a 51 trabajadores.
Los resultados encontrados indican que el desempefio laboral es bueno (35,3%) y la
motivacién es muy buena en un 43,1% de la muestra, ademas se encontré que la
relacion entre estas variables es directa y positiva (Rho=0,452). Al comparar con el
estudio que se realizé se observo que la intensidad de la relacion entre variables estas
variables es mas pequefia, dado que se obtuvo un Rho=0,262, que dista del que hallo
Huaman (2018), y en este punto se vuelve a indicar que la pandemia tuvo mucho que
ver con la disminucion aparente de la intensidad de la covarianza, ademas se debe

indicar que la muestra que Huaman (2018) empleod es la mitad de la que se uso en el
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presente estudio, por lo que es mas probable encontrar indices que sugieran mayor
fuerza.

En una linea de pensamiento similar, se evidencia similitudes con los hallazgos
de Zapana (2017) quien al investigar la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, a través de un enfoque cuantitativo de disefio
no experimental transeccional, de alcance correlacional en 83 médicos. Encontré que
la mayor parte de la muestra posee un nivel medio de motivacion y un nivel regular de
desempenio laboral, concluyendo que existe relacion significativa, positiva y moderada
entre las variables estudiadas (r=0,613). Los resultados hallados por el investigador,
una vez mas son de una intensidad menor, y se le atribuye principalmente al contexto
de pandemia en el que se desarrollo el estudio, y también se tiene que tener en cuenta
gue para este estudio no solo se tuvo en consideracion a médicos sino también a otros

profesionales de la salud, y por ultimo el tamafio muestra es ligeramente superior.

Hasta este punto se puede decir que la motivacion presente en niveles medios,
moderados a altos se relaciona no solo con el trabajo en equipo, sino también con el
desempeifio laboral, esto se debe a que la motivacion, en palabras sencillas, es aquello
gue nos empuja a conseguir algo, ese algo en la mayoria de los casos representa o
es una manifestacion de un instinto basico, tal como la supervivencia, la busqueda de
alimento dado que se tiene hambre, de agua si se tiene sed, entre otros, es decir la
necesidad es la energia que mueve o motiva al sujeto a intentar conseguir algo que le
falta. Lo dicho por Maslow (1943) adn perdura. Ahora bien, Pefa y Villon (2018)
rescatan que Maslow para los afios 1964 habia organizado las necesidades humanas

en 2 grupos: las primarias y secundarias.

Es claro que la primaria pese a ser por definicién la primordial, no se la toma
muy enserio, esto en el contexto de pandemia en el que se ha desarrollado la
investigacion, puesto que las necesidades primarias se evidencian mas en los nifios,
debido a su edad aun no pueden valerse de si mismos y son los padres quienes deben
satisfacer esas necesidades de sus hijos a costa, incluso, de su propio bienestar, ello
hablando de manera generalizada sin distinguir entre profesion alguna. Ahora es dificil
tratar de imaginar la intensidad en la que los profesionales de la salud, en especial los

de la muestra estudiada, lidian con el temor de satisfacer sus propias necesidades de
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seguridad, es decir resguardarse de la amenaza o de los peligros. Esta situacion de
incertidumbre hace que el profesional de salud, busque calma en sus semejantes,
pero no cualquier semejante, alguien que comparta similares caracteristicas laborales,
para satisfacer ese instinto gregario que ha sido y sigue siendo la base fundamental
de toda sociedad. Grupo donde podra gozar y compartir sentimientos, que fortaleceran
su autoestima y aliviaran ese temor constante al que se enfrenta dia a dia.

En esa misma linea de pensamiento Acufa et al (2016), al intentar evaluar la
correlacion que existe entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral, para la
consecucion de determinados objetivos en comun, empled un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental transeccional, de alcance correlacional, con una muestra
de 50 personas. Los resultados sefialaron que un 72% era varén. Concluyo diciendo
gue la motivacion por afiliacion y logro influyen de manera significativa en la conducta
laboral de los sujetos. Estos resultados son congruentes con los encontrados en el
presente estudio. Asimismo, Sanchez (2017) al describir la relacion entre el estado
motivacional y el liderazgo en personal de servicio. Para lo cual ha empleado un
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transaccional y de un alcance
correlacional, empleando una muestra de 112 trabajadores y 6 jefes de turno.
Encontré motivacion por afiliacion en los asistentes generales, aunque el liderazgo no
existe en la gran parte de los jefes de turno.

Por su parte Oliveros (2016) al proponerse describir los factores motivacionales
para el trabajo en enfermeria, empleando un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental transeccional, de alcance correlacional, teniendo una muestra de 398
servidores, llego a la conclusion de que las variables que suscitan un mayor interés
en la muestra son las de autorrealizacion, dedicacion a la tarea y el grupo de trabajo
y las que menos interés generaron fueron: logro, expectacion y promocion. También
se evidencio que gran parte de los trabajadores se motivan primordialmente a partir
de las condiciones externas. En consecuencia, se afirma que por el afio de 2016 la
motivacion era mayor cuando habia alguien o algo que imponia una norma o vigilaba
la produccion, etc. Sin embargo, este estudio difiere ligeramente con lo hallado en la
investigacion actual, dado que la necesidad de logro si es una dimension importante,

gue a su vez influye sobre el trabajo en equipo.
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Para Padovan (2020) las necesidades constituyen el pilar de la motivacion laboral, por
ello indica que la necesidad de realizacidon o logro, es aquella necesidad que tiene el
ser humano de arriesgarse a hacer algo, de involucrarse en algo, intentar ser nimero
uno en algo, pero debe ser cosas o situaciones que implican un gran reto. En la
muestra investigada la necesidad de logro es en gran parte de la muestra es de nivel
bajo y medio (25,9% y 40,7%, respectivamente), por lo tanto y de acuerdo con Pefia
(2015), estos seres humanos al no presentar una alta necesidad de logros se
caracterizarian por no estar en una busqueda constante de ser correctos y no suelen
sentirse satisfecho con las funciones que les brindar mayor responsabilidad, de la que
estan dispuestos a asumir. Este hallazgo se contradice con lo encontrado por Robles
et al (2015) quien al proponerse determinar silos componentes de la motivacion logran
un buen trabajo en equipo, siguiendo para tal efecto un enfoque cuantitativo, no
experimental, de alcance descriptivo correlacional, llego a la conclusién que no existe
relacion entre la motivacién de logro y trabajo en equipo y ademas se vio que los
niveles de las variables eran muy bajos, los mismos que ameritaban intervenciones
posteriores para abordar este tema.

Para Padovan (2020) la necesidad de poder es aquella por la cual el ser humano se
siente obligado a buscar influenciar a otros y guiarlos a una meta comdn o al menos
hacer creer qu se tiene un interés comun, aun cuando ellas mismas no pueden hacer
por su propia voluntad. Sin embargo, para lograr esto es necesario que el sujeto tenga
algun grado jerarquico de importancia dado que asi obtendr4 mayor aceptacion. Esta
Gltima condicion es clave, pues es por dicha que en la presente investigacion la
necesidad de poder, si bien se encuentra en un nivel medio, no influyen ni predice de
ninguna manera al trabajo en equipo.

En relacion a la necesidad de filiacion, hay tanto que decir sobre ésta, dado que como
ya se menciono lineas atras, es esta necesidad la que ha permitido que las grandes
urbes existan. Por esta necesidad el ser humano conoce la dinamica social, sabe
cuando debe hacer tal o cual cosa, y cuando debe reprimirse tanto como pueda. Es
en esa interaccion que entiende que debe buscar adecuadas interrelaciones con los
demas miembros de la organizacion. En el ambiente laboral esto no solo se evidencia
con las amistades entre compafieros, sino también son los trabajos en cooperacion
gue generan resultados equitativos y solidarios. Por tanto, es la base que predispone

a trabajar en equipo, cuestion que también se confirma con los resultados hallados en
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esta investigacion, puesto que se ha comprobado que la necesidad de afiliacion influye
positivamente en el trabajo en equipo. Lo cual tiene sentido dado que, si el personal
de servicio del establecimiento que sea esté predispuesto a trabajar en equipo, todo

se hace mas ligero y facil de asimilar.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Se ha comprobado a nivel estadistico, que la motivacion laboral influye
significativamente en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del hospital
Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021 (X?=0,024; Rho= 0,262;
D’=0,299).

Segunda:

Se ha logrado comprobar que la necesidad de logro influye significativamente
en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en
el contexto en el COVID 19, Cusco, 2021. . (X?=0,004 Rho= 0,294; D’= 0,259).

Tercera:

La necesidad de poder no influye significativamente en el trabajo en equipo en
el personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el contexto del COVID 19,
Cusco, 2021.

Cuarta:

Se ha logrado comprobar que la necesidad de afiliacion influye
significativamente en el trabajo en equipo en el personal de enfermeria del Hospital
Antonio Lorena en el contexto del COVID 19, Cusco, 2021. (X?=0,003 Rho= 0,286;
D’= 0,258).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Dado que se ha comprobado la relacion existente entre la motivacion y el
trabajo en equipo en el personal de enfermeria, se sugiere al hospital Antonio Lorena
gue ahonde en las investigaciones, para lograr determinar las causas exactas de esta
relacion, para asi por lo menos generar la normativa respectiva que vele por proteger
y mantener la motivacién del trabajador.

Segunda:

La necesidad de logro que implica a la busqueda de mejorar y el afrontar los
desafios se relacionan con el trabajo en equipo, por tanto, se debe velar por que estas
relaciones humanas no trunquen o desvanezcan dicha necesidad, dado que en

ocasiones es el grupo que en lugar de apoyar y “sumar”, hace todo lo contrario.

Tercera:

La necesidad de poder no se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo, este hallazgo debe ser profundizado y analizado con mayor detenimiento,
considerando variables distintas a las mencionadas, puesto que claramente hay méas
situaciones no observadas que estarian teniendo una presencia e influencia superior.

Cuarta:

La necesidad de afiliacion, es decir la sociabilidad y el compaferismo se
relacionan de buena manera con el trabajo en equipo dado que esta necesidad
predispone de buena forma al profesional para pertenecer a un grupo de trabajo. Por
ello los talleres u otro tipo de actividades que se realicen deben dedicar un espacio a
fortalecer estos vinculos humanos para que sean la dinamica y convivencia interna de
los mismos sea “sana” donde cada integrante pueda expresarse con libertad,

sabiendo que sus colegas lo escuchan y esta dispuestos a ayudarlo.

Quinta:
A los lectores e investigadores interesados, se les sugiere que intenten replicar
y comparar este estudio en otras redes de salud, y asi ver una realidad mas amplia

gue la ya explorada.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Motivacién Laboral y Trabajo en Equipo en el Personal de Enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el Contexto en el COVID
19, Cusco, 2021.

PROBLEMAS
GENERAL

OBJETIVOS
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES

INDICADORES

METODOLOGIA

¢En qué medida la
motivacion laboral
influye en el trabajo
en equipo en el
personal de
enfermeria del
hospital Antonio
lorena en el contexto
del COVID 19, Cusco,
20217

Determinar de qué
medida la
motivacion laboral
influye en el trabajo
en equipo en el
personal de
enfermeria del
hospital Antonio
lorena en el
contexto del COVID
19, Cusco, 2021.

La motivacion laboral
influye
significativamente en

el trabajo en equipo en

el personal de

enfermeria del hospital

Antonio lorena en el
contexto del COVID
19, Cusco, 2021.

Blsqueda de

TIPO DE ESTUDIO
El tipo de estudio a realizar es

r[T)]stC;‘?os correlgcional causal.
. DISENO DE ESTUDIO
L Influencia en el . oo .
Motivacion entorno El t|p0_ de disefio a realizar es no
laboral . experimental, debido a que no
Competencia habra manipulacion de variables
Comparierismo '
Relaciones POBLACION Y MUESTRA
sociales La poblacién y la muestra sera
una muestra censal.
Sinergia .
Habilidades TAMANO DE MUESTRA
Lider Estara dado por 108 enfermeras.
Resultados ,
Comunicacion | TECNICAS E INSTRUMENTOS
Abierta Técnica: La técnica a utilizar
i Componente sera la encuesta
Trabajoen |- i) Instrumento: El instrumento
quipo sera el cuestionario los cuales

Anteponer al
éxito del equipo
Seguridad
Consecucion
de objetivos
Compromiso
individual

fueron validados.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Motivacién Laboral y Trabajo en Equipo en el Personal de Enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el Contexto en el COVID
19, Cusco, 2021.

HIPOTESIS VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES
GENERAL S CONCEPTUAL OPERACIONAL
Pefla Rivas y Villon | La motivacion | Necesidad de Busqueda de mejora
Perero (2018)Es el | laboral son las logro Desafios
resultado de la | distintas estrategias
correlacion entre el | que la institucion | Necesidad de Influencia en el entorno
L trabajador y algun |toma para poder .
La motivacién :\ggg\r/;alcmn incentivo dado por la | general un a]to poder Competencia
laboral  influye empresa o gm_pleador compromiso y mejor Comparierismo
significativamen con el ob_Jetlvo de | desempeiio del Necesidad de
te en el trabajo generar un impulso a_ll personal/ de
en equipo en el trabaja_dor para cumplir anc.armf—:"rla de la afiliacion Relaciones sociales
personal de determln_adas metas | institucion.
enfermeria del : establecidas. : _
hospital Antonio Trat_)ajo en | Ayovi (2019) _Vlene a | Es la capacidad del Sinergia
lorena en el | €quipo ser un paradigma de personal, de Complementarie
contexto del gestion ~ que  nos | enfermeria de Habilidades
COVID 19, muestra resultados | participar dad
Cusco, 2021, mucho méas seguros y | activamente en el Lider
efectivos, si es positivo | logro de objetivos Y |  coordinacion
en un grupo este sera | metas comunes. Resultados

imitado;
lograr

se podran

objetivos

Comunicacion

Comunicaciéon Abierta

Componente Esencial
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institucionales a largo
plazo.

Anteponer al éxito del

Confianza equipo
Seguridad
Compromiso Consecucion de objetivos

Compromiso individual
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Anexo 3. Cuestionario sobre motivacién laboral

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la motivacion laboral en el

Personal de Enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el Contexto en el COVID 19,

los resultados recabados en este cuestionario seran totalmente confidenciales, por eso

de suplica responder con sinceridad todas las interrogantes marcando con un aspa (X)

en los items planteados segun usted considere.

No

items

4

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Intento mejorar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en competicion y ganar

A menudo me encuentro hablando con
otras personas del hospital sobre temas
gue no forman parte del trabajo.

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés
y presion.

Me gusta estar en compafiia de otras
personas que laboran en el hospital.

Me gusta ser programado(a) en tareas
complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo.

Tiendo a construir relaciones cercanas
con los companeros(as) de trabajo.

10

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

11

Me gusta influenciar a la gente para
conseguir mi objetivo.

12

Me gusta pertenecer a los grupos y
organizaciones.

13

Disfruto con la satisfacciéon de terminar
una tarea dificil.

14

Frecuentemente me esfuerzo por tener
mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean.

15

Prefiero trabajar con otras personas mas
gue trabajar solo(a)
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Anexo 4. Confiablidad del cuestionario de motivacién

El instrumento para medir la motivacién de las enfermeras fue confiabilidad a través de la prueba piloto, realizada a 10

profesionales de enfermeria, obteniendo un Alpha de Cronbach de 0.76 es decir una alta confiabilidad.

N.® TEM Total
1 2 3 4 5 G 7 8 g9 10 11 12 13 14 15
1 5 4 1 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 L%
2 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 70
3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57
4 5 1 2 4 2 5 3 4 5 5 4 4 5 5 5 59
5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 60
6 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 62
7 5 4 1 5 5 4 5 4 4 5 1 4 4 5 4 B0
8 1 1 1 1 1 4 4 5 4 4 2 5 4 4 4 45
g 5 4 4 2 4 4 2 4 4 2 2 4 4 5 52
10 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 55
Varianza 157 151 | 143 [ 107 | 183 | 018 | 044 | 054 | 023 | 018 | 166 | 1.21 | 023 | 023 | 045 44 04
Suma_var 12.78
Leyenda 1: menor calificacion k (ITEM) 15
4: mayor calificacion N 10
r-Alpha de Cronbach 0.76
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Anexo 5. Cuestionario sobre trabajo en equipo

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer el trabajo en equipo en el

Personal de Enfermeria del Hospital Antonio Lorena en el Contexto en el COVID 19,

los resultados recabados en este cuestionario seran totalmente confidenciales se le

agradecera que responda marcando con un aspa (X) el recuadro que considere exprese

mejor su punto de vista, solo debe marcar una sola vez.

1 2 3 4 5
CASI A CASI
COMPLEMENTARIEDAD NUNCA | NUNCA | VECES | SIEMPRE SIEMPRE

¢éSe relnen para el desarrollo de sus
actividades como equipo?

¢Los miembros del equipo
contribuyen al logro de los objetivos?

éDentro del trabajo en equipo
detectan las habilidades?

¢Crees que tus experiencias
contribuyen a lograr los objetivos?

COORDINACION

¢Crees que existen disputas por el
liderazgo?

¢éConsideras que tu lider debe actuar
de forma organizada para sacar
adelante el proyecto?

éConsideras que el trabajo en equipo
de todos los miembros del grupo
contribuye a los resultados?

éLos miembros del equipo de trabajo
se sienten satisfechos por los
resultados obtenidos?

COMUNICACION

¢Los miembros del equipo practican
comunicacién abierta que facilita la
coordinacién de las diferentes
actuaciones individuales?

10

¢El trabajo en equipo exige una
comunicacion abierta entre todos sus
miembros?

11

¢La comunicacién es fundamental
para el éxito de la organizacion?

12

¢Crees que la comunicacion es un
componente esencial para el éxito de
la organizacién?

CONFIANZA

13

¢Cada integrante del equipo destaca
lo mejor de si mismo?

14

¢Existe confianza entre los miembros
de tu equipo?
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15

¢éLa confianza es una actitud de
seguridad que genera una persona?

16

¢Tiene la seguridad de que la
confianza es fundamental en el
desarrollo de su trabajo?

COMPROMISO

17

¢Cada miembro se compromete a
aportar lo mejor de si mismo para
llegar a la consecucidn de los
objetivos de todo el equipo?

18

éTodos los miembros del equipo de
trabajo, se comprometen para dar de
Si mismo en la consecucién de los
objetivos de la organizaciéon?

19

¢Existe un compromiso individual y
una responsabilidad personal para
conseguir los objetivos del equipo de
trabajo?

20

¢Cudndo se asignan
responsabilidades y se asumen
compromisos dentro del equipo de
trabajo, todos participan
activamente?
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Anexo 6.

Valores asignados para las dimensiones de la variable trabajo en Equipo

Trabajo en equipo

Dimensiones Niveles
Bajo Medio Alto
Complementariedad 10-15 16-17 18-20
Coordinacion 11-14 15-17 18-20
Comunicacion 12-16 17-18 19-20
Confianza 8-15 16-18 19-20
Compromiso 9-15 16-18 19-20
Trabajo en equipo (variable) 55-77 78-86 87-100

Nota. Este baremo tiene validez exclusiva para la muestra investigada. Fuente.
Elaborado en base al SPSS v.25.



Anexo 7.

Valores asignados para las dimensiones de la variable Motivacion Laboral

Motivacion
Dimensiones Niveles
Bajo Medio Alto
Necesidad de logro 12-19 20-22 23-25
Necesidad de poder 9-13 14-17 18-24
Necesidad de afiliacion 10-14 15-18 19-23
Motivacion Laboral 0-24 25-49 50-75
Nota. Elaboracion propia
Anexo 8.

Prueba de confiabilidad del cuestionario de Motivacién (Alfa de Cronbach)

Alfa de Cronbach N° de items n

0,826 15 30

Elaborado en base al SPSS v.25.

De la tabla se tiene que el alfa de Cronbach para el cuestionario de motivacion es

0,826, es decir el instrumento posee un nivel alto de confiabilidad.

de
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Anexo 9.

Prueba de confiabilidad del cuestionario de Trabajo en equipo (Alfa de

Cronbach)
Alfa de Cronbach N° de items n
0,911 20 30

Elaborado en base al SPSS v.25.

De la tabla se tiene que el alfa de Cronbach para el cuestionario de trabajo en equipo
es de 0,911 es decir el instrumento posee un nivel muy alto de confiabilidad.

Anexo 10.

Servicio donde Labora la Muestra

SERVICIO DONDE LABORA

50
45
40
35
30
25
20
15
10

PORCENTAIJE

ey

Otros servicios Servicio de Servicio de Servicio de Servicio de
enfermeria en enfermeria en enfermeria en enfermeria en
hospitalizacion. emergencia y consulta externa. centro quirurgico
cuidados criticos. y central de

esterilizaciones.
SERVICIO DONDE LABORA

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
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Anexo 11.

Edad en aflos de la Muestra

Edad en anos

50
45
40

35

0,
30 25.99
25
1 0,
20
15
10
° P

Menor a 20 afios De2l1a30afios De31a40afios De4lab50aios

Edad en afos

Porcentaje

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Anexo 12.

Sexo de la Muestra

Sexo
100
80
RN
S 60
C
3
S 40
o
. A
0
Masculino Femenino

Sexo del participante

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

ﬁ

Mayor a 51 afos
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Anexo 13.

Tiempo de Trabajo de la Muestra

Tiempo de trabajo

38,9%

45
40
35
30
25
20
15
10

Porcentaje

o wn

Menos de un afio De 1 a5 afios Mads de 5 afios

Tiempo de trabajo

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Anexo 14.

Niveles de Necesidad de Logro

Necesidad de logro

40,7%

45
40
35 v 25,9%
30
25
20
15
10

Bajo Medio

Porcentaje

(2]

Niveles

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

33,3%

'

Alto
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Anexo 15.

Niveles de la Necesidad de Poder

Necesidad de poder

43,5%

45
40
35
30
25
20
15
10

23,1%

Porcentaje

(O]

Bajo Medio

Niveles

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Anexo 16.

33,3%

Alto

Niveles de la Necesidad de Afiliacion

Niveles de las Necesidades de Afiliacion

45
40 33,3%
35
25,9%
30
2
325
C
3
5 20
o
15
10
5 - y .
0
Bajo Medio
Niveles

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

40,7%

Alto
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Anexo 17.

Niveles de Motivacion Laboral

Niveles de motivacion laboral

66,7%

' -33 |

Alto Medio

Porcentaje
= N w B Ul D ~
©o o © o o o o

o

Niveles de motivacion laboral

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Anexo 18.

Niveles de Complementariedad

Niveles de la complementariedad

50
40
30

20

Porcentaje

10

Eficiente Moderada Ineficiente

Niveles de la complementariedad

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
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45
40
35
30
25
20
15
10

Porcentaje

Anexo 19.

Niveles de la Dimension Coordinacion

Niveles de la dimension coordinacion

43,5%
' 32’4%
- l
Eficiente Moderada Ineficiente

Niveles de la dimensidn coordinacién

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Porcentaje
= = N N w w B
o (€] o (€] o ] o

(€]

Anexo 20.

Niveles de la Dimension Comunicacion

Niveles de la dmension comunicacion

430 1%
2916% '

Eficiente Moderada Ineficiente

Niveles de la dmensién comunicacién

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
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Anexo 21.
Niveles de la Dimension Confianza

Niveles de la dimension confianza

D
o

U1
o

N
o

20,4%

Porcentaje
N w
o o

=
o

Eficiente Moderada Ineficiente

Niveles de la dimension confianza

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.

Anexo 22. Niveles de la Dimension Compromiso
Niveles de la dimension compromiso

43,5%
45
40
35
30

38,9%
25 17,6%

20
15
10
5 4

Eficiente Moderada Ineficiente

Porcentaje

Niveles de la dimensién compromiso



Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
Anexo 23.

Niveles de Trabajo en Equipo

Niveles de trabajo en equipo

43,5%

45

40
35 26,9%

30

25 '
20 7.

15

10 -

29,6%

Porcentaje

(6]

Eficiente Moderada Ineficiente

Niveles de trabajo en equipo

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25.
Anexo 24.

Gréfico de Barras de Necesidad de Logro vs Trabajo en Equipo

Grafico de barras

18 v
16 L
14 12 = 2
12
10
8
6
. 3
2

Bajo Medio Alto

Recuento

Niveles de la necesidad de logro

H Niveles de trabajo en equipo M Ineficiente B Moderada  ® Eficiente



Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

Anexo 25.

Gréfico de Barras de Necesidad de Poder vs Trabajo en Equipo

Grafico de barras

19
20
18 16
15
16
13
14 2 2
12
9
10
7
5

Bajo Medio Alto

Recuento

o N B OO

Niveles de la necesidad de poder

M Niveles de trabajo en equipo M Ineficiente B Moderada M Eficiente

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

Anexo 26.

Gréfico de Barras de Necesidades de Afiliacion vs Trabajo en Equipo

Grafico de barras

19
20
18
16
14 12 12
11
12
10
6
4

Bajo Medio Alto

Recuento

o N B OO

niveles de las Necesidades de filiacion

M Niveles de trabajo en equipo M Ineficiente M Moderada M Eficiente



Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS

Anexo 27.

v.25

Gréfico de Barras de Motivacion vs Trabajo en Equipo

Grafico de barras

35

30

25

20

Recuento

15

10

(€]

Medio

Alto

Niveles de motivacion laboral

H Niveles de trabajo en equipo  HEIneficiente

Nota. Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

H Moderada

 Eficiente
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Anexo 28

Tabla de Distribucién chi cuadrado

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que ¢f chi cuadrado whalado, v = Grados de Libertad
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