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Presentacion

Sefiores miembros del jurado, siguiendo el protocolo y de acuerdo a las normas
que establece el Reglamento de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, para la elaboracion de la tesis de maestria, presentdé mi trabajo de tesis
titulada: “Motivacién y desempefio laboral en personal del departamento de
patologia clinica del H.N.H.U. El Agustino 2016”, requisito fundamental para

obtener el grado de Maestra de Gestion en Servicios de la Salud.

La presente investigacion es de disefio no experimental esta estructurado en
ocho capitulos: El primer capitulo, comprende la revision de los antecedentes de
investigacion, tanto nacionales como internacionales, también se realiza la
fundamentacion cientifica del marco tedrico, terminando esta parte con la

justificacion, realidad problematica la formulacién del problema, hipotesis y objetivos.

El segundo capitulo se desarrolla el marco metodolégico que comprende:
las variables, el tipo de investigacion, disefio del estudio, la poblacion
Su respectiva muestra, también el método de investigacién, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos utilizados asi los métodos de analisis de

datos.
En el tercer capitulo, se presentan los resultados de la investigacion.

El cuarto capitulo corresponde a las respectivas discusiones. El quinto capitulo
se redacta las conclusiones. En el sexto capitulo las recomendaciones de
la investigacion. ElI séptimo capitulo las referencias y por ultimo el VIII capitulo

son los anexos.

Sefiores miembros del jurado, espero que ésta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

La presente investigacion lleva por titulo: Motivacion y Desempefio laboral en
personal del Departamento de Patologia Clinica del HNHU, El Agustino 2016. En
éste estudio el objetivo fue determinar la relacion entre las variables Motivacion y

Desempefio Laboral en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU.

El método empleado fue el hipotético deductivo, tipo basico, el disefio fue
no experimental, correlacional- transversal, con enfoque cuantitativo y muestreo
no probabilistico de 91 personas. Para la recoleccion de datos de la variable
motivacion se uso la técnica de la encuesta, con el instrumento cuestionario y
confiabilidad alfa de Cronbach 0,78, para la variable desempefio laboral se usé la
técnica de la observacion y el instrumento fue la ficha de evaluacién de
desemperio laboral con una confiabilidad alfa de Cronbach 0,969. El andlisis de
datos fue descriptiva (tablas, figuras) y de correlacion (Rho Spearman),
empleandose el programa estadistico SPSS 22.

Del total de 91 encuestados el 53,8% se ubicdé en un nivel regular de
motivacion , seguido del 46,2% en un nivel adecuado y ninguno en un nivel
deteriorado. En el caso del desempefio laboral el 70,3% tuvo un nivel alto de
desempeiio laboral, seguido de un 29,3% que tuvo un nivel medio y ninguno tuvo
un nivel bajo. Conclusion: Existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la
motivacion y desempefio laboral del Departamento de Patologia Clinica del
H.N.H.U, El Agustino 2016. El coeficiente de correlacion (r = 0,809) indicé que la
relacion fue directa (positiva) y fuerte, sefialando que a mayor motivacién, mayor

desempeiio laboral.

Palabras Clave : Motivacion y desempefio laboral, Patologia Clinica.
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Abstract

This research entitled: Motivation and job performance in personnel, Department
of Clinical Pathology HNHU, El Agustino, 2016. It aims determine the relationship
between variables Motivation and Work Performance in the Department of Clinical
Pathology HNHU.

The method used was the hypothetical deductive, basic type, the design
was not experimental, correlational - cross, with quantitative approach and
sampling non-probability of 91 people. Technique of the survey, the questionnaire
instrument was used for the collection of data from the variable motivation and
reliability alpha of Cronbach 0.78, for the variable job performance was used the
technique of observation and instrument was the assessment tab of job
performance with 0.969 Cronbach Alpha reliability. Data analysis was descriptive
(tables, figures) and correlation (Spearman Rho), using the statistical program
SPSS 22.

Of respondents 91 total 53.8% was a regular level of motivation, followed by
46.2% in an adequate level and none at a deteriorated level. In the case of job
performance 70.3% had a high level of work performance, followed by a 29.3%
who had a level of medium, and none had a level. Conclusion: There is a
significant relationship (p = 0, 000 < 0,05) between motivation and job
performance of the Department of clinical pathology of the H.N.H.U, El Agustino
2016. The correlation coefficient (r = 0,809) indicated that the relationship was

direct (positive) and strong, noting that greater motivation, higher job performance.

Keywords: Motivation and job performance, Clinical Pathology.
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La motivacion es uno de los aspectos, hoy en dia, necesario para tomarlo en
cuenta en las dinamicas socio laboral. Una razén, para que las organizaciones y/o
instituciones estatales consideren como elemento para el logro de objetivos
comunes. Si bien es cierto, Robbins (2009) entre otros autores defini6 a la
motivacion como un proceso que bajo el rol de la direccién (administracion de los
gerentes) hacia los empleados: “Se trata de procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona en

relacion a un objetivo” (p. 175).

Asimismo, en la perspectiva de Davis, (2008) la motivacién no es otra cosa
que un “estado interior que activa y energiza la conducta, de modo que todo lo
dirige y sostiene en mira a objetivos institucionales”(p. 700). No obstante, este
concepto tiene un comun denominador: el cumplimiento de metas u objetivos
comunes. Que por cierto, en el Departamento de Patologia Clinica (Laboratorio)
constituye una parte fundamental, imprescindible y de complejidad, puesto que es
en éste contexto que también el Laboratorio juega un rol importante dentro del

apoyo al diagnostico del paciente.

En efecto, el laboratorio es un elemento principal en la estructura
institucional, y por tanto también es un espacio que requiere su atencion desde la
gestiébn publica; un lugar de mucha demanda, en donde se determina los
examenes previos a resultados patogénicos de los pacientes, asi como también
existe una poblacion (que su mayoria son licenciados en tecnologia médica) que

evallan constantemente dichos andlisis.

En resumidas cuentas, el laboratorio se convierte en un centro o espacio
laboral de estos profesionales, que dia a dia experimenta emociones, estrés,
experiencia, y un salario como retribucion contractual, ademéas de generar una

interaccién continua con los pacientes que hacen uso de dicho servicio

Por consiguiente, la motivacion laboral impulsa al trabajador a satisfacer
sus necesidades (desempefio) y en forma simultanea alcanzar los objetivos de la

institucion.
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Para ello fue necesario fijarnos la mirada en el recurso humano que labora
en dicho departamento, el mismo que, al involucrarse se sienten identificado y
motivado con la institucion a fin de lograr objetivos comunes, que se veran
reflejadas en los resultados, mediante una mejor productividad y desempefio

laboral.

Los trabajadores deben sentir la sinergia con la institucién, siendo
responsables con su trabajo, proactivos ,etc., viendo que sus esfuerzos dentro de
la institucion son valorados, tomados en cuenta, recompensados, y que van a
contribuir con el desarrollo de la institucién mediante su participacién activa y su
buen desempefio laboral, si no es asi vienen los conflictos, incumplimientos
laborales por desinterés, condiciones laborales que no cumplen con las
expectativas personales y profesionales, inasistencias, haciendo un ambiente
laboral estresante, desmotivado y lejos de alcanzar un desempefio laboral

satisfactorio y las metas personales y organizativa.

Siendo, El Hospital Nacional Hipdélito Unanue un hospital de referencia
nacional, nivel lll, esta circunscrito a la jurisdiccion de Lima-Este, tiene El
Departamento de Patologia Clinica, mismo que forma parte de los Organos de
Linea comprendiéndose los Servicio de Bioquimica y Hematologia, Servicio de
Hemoterapia y Banco de Sangre, Servicio de Microbiologia, Inmunologia y
Biologia Molecular , area de Toma de Muestra y Laboratorio de Emergencia, tiene
en su haber un total de 91 personas entre tecnologos medicos, bidlogos y

técnicos de laboratorio nombrados contratados y terceros.

Con mas de 130 pruebas de andlisis clinicos (segin Formato de Solicitud
de Analisis Clinicos) y la demanda cada vez mas alta de la poblacion sobre todo
de los distritos de Ate, Chaclacayo, Cieneguilla, ElI Agustino, La Molina,
Lurigancho, Santa Anita y San Juan de Lurigancho (segun POI 2015 del HNHU)
que acude a sus instalaciones para poder realizarse algun analisis se hace
evidente la presién en el Departamento tanto por la atencién de los usuarios como
por la ejecucién de las pruebas solicitadas, a todo ello se debe afiadir que se ha
observado ultimamente que el personal del Departamento realiza su trabajo sélo

por cumplir, evidenciandose conflictos laborales, tardanzas, inasistencias,
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manifestaciones de falta de reconocimiento, etc, reflejandose lamentablemente en
quejas y reclamos por parte de los usuarios del Departamento de Patologia

Clinica.
1.1 Antecedentes

En la consulta bibliografica se logré encontrar literatura internacional relacionada
al tema, sin embargo en lo nacional existe algunas investigaciones relacionadas

a las dos variables propuesta en nuestro estudio.
1.1.1 A nivel internacional

Valencia, Brito e Isaac (2015) en su estudio acerca de La dinamica de
sistemas aplicada a la evaluacion del desempefio del recurso humano se evalué
el desempefio como parte de un subsistema de la gestion de los recursos
humanos y desde luego nos indica que procedimientos pretenden rescatar la
importancia de la forma mas objetiva a la realidad del rendimiento de los
empleados de una institucion. Desde esta perspectiva, el estudio se propuso
como objetivo usar las ventajas de la técnica de dindmicas de sistemas para la
implementacion de un modelo de escala grafica, para evaluar el desempefio
laboral. Y como resultado, se logré simular una evaluacion del desempefio, de
modo que luego se evidencid la calificacion general promedio de la institucion.
Este método, proporciond ciertas ventajas para evaluar el desempefio, ello se
debié a la aplicaciéon y facilidad, aun cuando tiene ciertas limitaciones como por
ejemplo la relaciones causales y estas a su vez con los criterios de evaluacion y la
dindmica de sistemas, considerada como técnica para analizar y alcanzar la
mejora del comportamiento temporal en los entornos complejos. De esta manera,
permite tener en cuenta el nivel de influencia en la evolucion de la empresa sobre
todo en los aspectos que no son cuantificables, asi como también en el nivel de

formacion de los trabajadores, su rendimiento, etc.

Bohorquez (2015) en su estudio sobre La cultura organizacional y el
desempeiio laboral en el laboratorio clinico del Hospital Basico San Miguel se
realizaron encuestas a 30 usuarios y 10 entrevistas al personal que labora en

dicho centro a fin de visualizar los problemas y consiguientes actividades que se
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deben realizar para lograr los objetivos y metas organizacionales. El andlisis fue
cualitativo, cuantitativo en funcion a los problemas y objetivos, con investigacion
de campo, descriptiva, correlacional. Se evidenciaron carencia de responsabilidad
y ética profesional asi como menor interés en el desemperio laboral del personal
del Laboratorio, los resultados fueron que 19 usuarios manifestaron que el trato
era regular, en cuanto a la comunicacion del personal, 26 dijeron que era clara,
pero sin embargo en la motivacion 22 encuestados dijeron que era regulary 8 era
malo. Concluyendo que mejorando la cultura organizacional mejorara el

desempeiio laboral.

Lopez (2015) en su trabajo sobre Sintomas del estrés y la relacién con el
nivel del desempefio laboral en tres dimensiones estudio el estrés y cémo
repercute en el desempefio laboral del personal del Hospital Basico Nanegalito de
Ecuador en 3 dimensiones: trabajo en equipo, liderazgo e iniciativa, resaltando
serios problemas como sobrecarga de trabajo y mucha presion que lleva a una
mala comunicacion del personal de salud con los pacientes, mayor exigencia,
insatisfaccion y problemas de salud. Se basdé en un estudio cuantitativo,
correlacional, transversal, no experimental, de modalidad de campo y documental,
entre abril y julio 2015, en 71 trabajadores de salud, usando el cuestionario de la
Universidad de Javeriana (Gloria Villalobos) para medir el estrés y para el
desemperfio laboral el SENRES-08 (la evaluacion fue hecha por los jefes de
servicio), ambas en escala Likert. El andlisis estadistico se hizo en SPSS version
18 espafiol y la correlacion de las variables mediante Correlacion de Pearson. De
los 71 trabajadores el 78.9% (56) tenian un excelente desempenio, el 19.7% (14)
muy bueno, y el 1.4% (1) satisfactorio. En relacién al estrés laboral 62% (44)
tenian estrés alto,19.7% (14) medio y 18.3% (13) bajo. El estudio concluye que no
existio asociacion estadisticamente significativa entre estrés laboral y desempefio
laboral, ya que se encontré una asociacién lineal muy baja, lo que significaba que

trabajadores con niveles altos de estrés tienen un desempefio laboral excelente.

Cabrera et al. (2014) en su estudio sobre Factores relevantes para
aumentar la precision, la viabilidad y el éxito de los sistemas de evaluacion del
desempefio laboral, argumentd, que en parte debido a la crisis suscitado en

Espafia, provocd en primer lugar un aumento del interés de las instituciones en
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relacion a la evaluacién del desempefio laboral. En segundo lugar, esta misma ha
producido mayor resistencia a la evaluacion hacia los evaluados, razon por la cual
se mira con cierta desconfianza y preocupacion una evaluacion en estas
circunstancias de crisis. Por esta razon, es dificil en situaciones asi desarrollar
escalas de evaluacion que logre efectividad, credibilidad, ademés de buscar éxito
para estos sistemas. En consecuencia, los resultados encontrados y de dirigen
sistemas de evaluacion, hacen que se valoren positivamente tanto por la

organizacién como por los mismos participantes.
En efecto, para ello es necesario que:
(a) las escalas de respuesta utilizadas ofrezcan datos precisos y fiables; y

(b) los procedimientos aplicados para la evaluacion sean percibidos como

justos y fiables por los participantes.

En resumidas cuentas, lo que se trata es de resaltar la evaluacion del desempefio
en su doble rol dentro de las organizaciones. Por una parte, contribuye a mejorar
la organizaciéon porque facilita logros para alcanzar metas institucionales de
eficiencia, eficacia y transparencia, ademas permite redisefiar mas puestos de

trabajo, planificar proyectos y sirve de guias vocacionales.

Garcia (2012) en su tesis sobre La motivacion laboral, estudio descriptivo
de algunas variables, hizo una revision de los diversos conceptos de la variable
motivacion no soélo en el logro de metas y objetivos personales sino en la
identificacion y complementacion en el ambito laboral, reflejandose en las metas
organizacionales. Se abordé las diferentes teorias motivacionales desde Maslow
hasta la teoria del Logro de metas, pasando por Herzberg, McCelland, etc,. El
estudio se basd en un método no experimental, con técnicas de investigacion
cuantitativa (frecuencias) y cualitativas de 3 tipos: grupo de discusion, grupos
triangulos y entrevistas a los trabajadores entre 25 y 45 afios de diferentes
empresas con estabilidad laboral para que asi se pueda estudiar sin sesgo los
factores motivacionales. Se concluyd que dentro de los factores motivacionales no
s6lo la remuneracion es importante sino que otros factores como el

Reconocimiento social, reconocimiento al trabajo tienen la misma o0 mas
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influencia. Recomendando mejoras en el clima laboral, aportes por el sentimiento
de autonomia y responsabilidad del trabajador y ademas programas de

motivacion al personal.

Sanin y Salanova (2012) en su estudio acerca de la Satisfaccion laboral: el
camino entre el crecimiento psicologico y el desempefio laboral en empresas
colombianas industriales y de servicios; logré determinar si la satisfaccion como
tal media las relaciones que existe entre el crecimiento psicolégico (ello exige
abrirse a los cambios aun cuando existe la contradiccion, por tal razén se tiene
gue manejar el tema del fracaso y flexibilidad) y el desempeifio laboral (lo extrarrol,
intrarrol y cumplimiento de normas), evaluado este ultimo por los directivos. Los
resultados encontrados se definieron por medio de las Ecuaciones Estructurales
(Structural Equation Modeling, SEM), ello demuestra que la satisfaccion laboral
media someramente la relacion entre apertura al cambio y desempefio extrarrol.
No obstante, se encontré que la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian
positiva y directamente con la satisfaccion laboral general y que esta, a su vez,
predice el desempefo extrarrol y el cumplimiento de normas, evaluados por el

jefe.

Giovannone (2011) en su estudio sobre La Gestion de la Motivacion
Organizacional con el Enfoque de la Teoria de Herzberg. Un estudio empirico
concluyo, que la motivacion, entre sus factores motivadores de cada empleado
tienen en cuenta que lo mas importante es la estabilidad laboral; ademas del
puesto, y el salario con el cual cuente en sus variadas tareas, desafiantes y
creativas. Se refleja por otro lado, que la satisfacciébn depende también que se
den oportunidades sobre la promocién y ascenso, asi como un trabajo que logré

equilibrar la estabilidad y proporcione una formacion continua.

Soberanes (2010) en su tesis sobre Modelo de Motivacién para
organizaciones en Morelos se estudié la motivaciéon como una de las bases para
lograr el desarrollo dentro de la organizacion, ya que a través de ella se podra
impactar en la productividad y por consiguiente mejorar el desempefio de las
personas y sus organizaciones en un ambiente laboral competitivo, sano y de

cooperacion, elaborandose un Modelo de Motivacion del personal que sirva de
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guia para las organizaciones en Morelos México, conociendo en primer lugar
cuales son los factores motivacionales que influyen en los trabajadores y a partir
de ello elaborar un Modelo de Motivacion. Se realizé el estudio como
investigacion exploratoria con enfoque mixto: cualitativo (recogiendo experiencias,
emociones, puntos de vista del personal) y cuantitativo (andlisis estadistico de la
informacion), basado en encuestas al personal con un instrumento de 29
preguntas, en escala de Likert que se aplicé en 6 empresas publicas y 3 privadas.
El disefio del instrumento utilizé 2 teorias de motivacion: La teoria bifactorial de
Herzberg y la teoria de las Necesidades de McClelland, obteniendo los siguientes
resultados: en cuanto a los factores higiénicos de Herzberg el recibir aguinaldo,
tener estabilidad y seguridad en sus empleos es motivacional, pero los que los
motiva altamente son los factores intrinsecos: reconozcan su trabajo y el respeto
de los compafieros y jefes, resultando desmotivador que no les den incentivos
como felicitacién, reconocimiento cuando hagan bien su trabajo, siendo éste
altimo (segun el estudio) un factor muy importante para elevar la motivacion,
incluso mas sobresaliente que los factores higiénicos como salarios, condiciones
de trabajo, etc. Y como conclusion de McClelland se encontré que el mayor factor
motivacional es de Logro (deseo de superarse), luego de Afiliacion (relacion con
los comparieros) y por ultimo de Poder (Imponerse). De ésta manera se construyo
un Modelo para la motivacion de los trabajadores tomando en cuenta los 5
factores méas sobresalientes de Herzberg y McClellan tales como: reconocimiento,
salario, condiciones de trabajo, necesidad de logro, relacion con el jefe y respeto
entre colaboradores que sirva como guia para el logro de los objetivos

organizacionales.

GoOmez, Becerra y Beltrdn (2010) en su trabajo acerca de la Satisfaccion
laboral, en donde se sustenté que los factores intrinsecos de la motivacién laboral
se vinculan de modo directo con la satisfaccion; sin embargo, los factores
extrinsecos muchas veces no pueden ser controlados, mas aun modificados por
el empleado. No obstante, se logré determinar el nivel de satisfaccion del personal
de enfermeria, que se desempeifia en el area administrativa de un hospital. Las
conclusiones a las que se llegan dan como resultado que si existe correlacion

entre la motivacion y satisfaccion laboral, ademas se evidencié que el trabajo,
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salario, compafierismo, servicio y turno tiene una relacion significativa. Por otro
lado, se demostr6 que los rubros con menos satisfaccion se dieron en la
interrelacion con los jefes, superiores, posibilidades de ascenso, incentivos y

organizacion.

Cardona (2010) con su trabajo ¢Es posible motivar a los funcionarios
publicos para aumentar su rendimiento? ,determind que la mejora del rendimiento
en la administracion publica, realizadas en tres décadas pasadas, es
preocupacion no solo de los paises de la Organizacién para la Cooperacion y
Desarrollo Econdmico, aun cuando existen muchas medidas que incluyen mejoras
en el disefio y ejecucion presupuestal; ademas en los controles financieros y de
gestion, en los procedimientos de trabajo de la administracion se evidencia mas
transparencia y participacion comunitaria; ademas de los esfuerzos, se evidencia
el incremento de la calidad de los servicios publicos. En efecto también se logra
esclarecer que “al estimular la motivacion en los funcionarios, se logra obtener
resultados positivos, al punto de robustecer el sentido practico de la

responsabilidad”.
1.1.2 A nivel nacional

Serrano (2016) en el estudio de la Influencia de los factores motivacionales
en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad distrital de
Carabayllo; establecieron los factores motivaciones que influyen en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Carabayllo. Mediante la
aplicacion del instrumento se logr6 medir las dos variables. Cuyos resultados
fueron los siguientes: la existencia de correlacion significativa al nivel del 0.05 de
la variable Factores motivacionales con la variable Rendimiento laboral, los
resultados indican que existe un 97.7 % de confianza de que las correlaciones
sean verdaderas y una probabilidad de error menor al 5%. De acuerdo a la tabla
de valores de Ch2, la correlacion encontrada = 3,1052 para la correlacion
respectivamente, con lo que validaron la hipoétesis alterna que sugiere que “los
factores motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral

de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”.
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Castillo (2014) en su trabajo acerca del Clima, Motivacion Intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos, detterminé
la correlacion de las variables estudiadas. En ésta investigacion no obstante, se
evidencia que los trabajadores encuestados pertenecen a distintos niveles
jerérquicos dentro de una empresa privada; por lo que el instrumento sirvio,
ademas de dotar resultados positivos, para ganar un premio nacional y participar
en: Great Place to Work. En los resultados se encontré que existe una correlacion
significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral, de este modo, se observé que aquel personal
que esté en un puesto alto dentro de la institucién, percibe al clima de modo mas
favorable, reportandose niveles altos sobre la motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral.

lona, Iturbe y Osorio (2013) en el trabajo sobre La Teoria motivacional de
los dos factores, un caso de estudio, propusieron aplicar desde el enfoque
herzbergiano una metodologia cualitativa; en donde se logra comparar resultados
con los ya obtenidos en retail a nivel operativo. Aparte de ello, el gran dilema con
respecto a la motivacion, es la preocupacién que se tiene dentro de una
organizacion. En efecto Herzberg se convierte en un autor fundamental que
sustenta su teoria de los dos factores: los de la motivacion (motivaciones) y los de
higiene, Entretanto, los primeros factores, los motivacionales se asocian mas a la
satisfaccion laboral, y desde luego son distintos a los de higiene, por lo que éstos
se asocian mas a la insatisfaccion laboral. Ahora bien, entre sus hallazgos, se
evidencia que hay factores que coinciden con el impacto acerca de la motivacion,
tal cual lo sustenta Herzberg. Por ultimo, se encontr6 que diversos factores
muestran una tendencia contraria a los resultados. En consecuencia, se plantea
varias explicaciones a las diferencias encontradas e igualmente se sugieren

recomendaciones para mejorar las practicas de Recursos Humanos.

Villarreal y Girdn (2010) en su tesis sobre Satisfaccion del usuario externo y
la motivacion del personal de salud del servicio de emergencia Hospital | Santa
Rosa de Piura ,hacen un analisis de los factores que influyen en la satisfaccion de
los pacientes que acuden a un area critica y compleja como es el servicio de

emergencia , dentro de los cuales los factores motivacionales e higiénicos del
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personal de salud juegan un papel importante en dicha situacion. El estudio
cuantitativo, descriptivo, observacional y transversal se realiz6 entre Julio y
Diciembre 2010 en usuarios externos para medir satisfaccion y en usuarios
internos para medir motivacion mediante encuestas dirigidas a una muestra de
378 personas en el area de Emergencia, donde se hizo evidente que el 53.1% de
la poblacion esté insatisfecha, destacandose el sexo femenino en éste punto.
Asimismo se evidencia que en los usuarios internos los factores motivacionales
(destacandose el reconocimiento, ser mas eficientes, tener un trabajo interesante)
sobresalen mas que los extrinsecos (seguridad en el trabajo, condiciones
laborales, etc), sobretodo en el area de emergencia adultos y pediatria.
Concluyendo que existe relacion entre las dos variables de estudio y que la
expresion de insatisfaccion y satisfaccion se mide mediante las quejas
relacionados a los procesos de la prestacion de servicios como la motivacion del

personal de salud.

De la Cruz (2009) en su tesis La nueva gestién del potencial humano y su
evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de Huamanga; indicé
que parte del talento humano de las instituciones financieras de Huamanga estan
directamente afectadas por mantener estructuras organicas tradicionales de
gestién; ademas de la reglamentacion legislativa laboral, que dicho sea de paso
se caracteriza por tener una regulacion que desanima totalmente al empleado.
Una de las conclusiones resalta las ventajas competitivas a fin de que las
empresas logren mediante la gestion, promocionar el recurso humano, de modo
que se promuevan relaciones sélidas entre directivos y empleados, y que se
implementen los incentivos para el empleado. Es decir se dan propuestas que

sirvan de insumo para una reingenieria de la gestion.
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1.2 Bases teodricas de las variables.
1.2.1 Variable 1 : Motivacién

Algunos autores explican las causas de la motivacion en las personas y como

ésta puede afectar el compromiso y calidad de su trabajo.

Chiavenato (1999) argumenta que “estimular a las personas, de manera positiva,
sirve para alcanzar, mas aun de superar altos estdndares de desempefio laboral.
Ello es esencial para que una institucidon sobreviva en un mundo altamente

competitivo” (p. 235).
Dando pie a que Lopez (2005) sostenga que:

La motivacién, proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos
esperados. Por esto, en el &mbito laboral es importante conocer las causas
gue estimulan la accibn humana, ya que mediante el manejo de la
motivacion, entre otros aspectos, los administradores pueden operar estos
elementos a fin de que su organizacion funcione adecuadamente y los

miembros se sientan mas satisfechos La motivacion (p. 26).

Segun estos autores, la motivacion es parte de los impulsos, los deseos y
las necesidades para lograr metas concretas. Estas metas trazadas tienen que
concadenarse a las metas personales de cada uno de los empleados o

trabajadores teniendo que satisfacer sus necesidades y la de sus familias.
Importancia de la variable Motivacion.

La psicologia conductual contemporanea estudia con méas detalle la conducta de
los individuos dentro de un determinado espacio y contexto, y de acuerdo a ello,
muchas de estas teorias, resaltan con mayor intensidad la satisfaccion de los
usuarios. Dicho producto en definitiva parte de la motivacién personal de cada
empleado, mas aun si se observa que en ella se desarrollan parametros de

similitud bajo los distintos estereotipos de seres humanos.
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Al respecto Chiavenato (1999) hace el siguiente esquema:

1 Necesidad

2 Tratar de
satisfacer las
necesidades
{impulsos)

6 Necesidad
reevaluada

por la
persona

Persona

Figura 1. Fases de la Motivacion de acuerdo a Chiavenato (1999, p. 317)

Clasificaciéon de las motivaciones

Hay muchos criterios para clasificar las motivaciones, dentro de los cuales se
tienen enfoques espontdneos (motivacion interna) o externos (motivacion
externa). En esa perspectiva, los modelos se desprenden de la concepcion de
Robbins (2003,) quien manifiesta que “la motivacion es aquel proceso en donde
se dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo para conseguir una meta” (p. 47), teniendo como modelo rector de esta

investigacion el siguiente:

Modelo de fijacién de metas u objetivos

Sustentados por Locke y Latham (citados por Trechera, 2005) quienes sefalan
que al fijarse metas especificas se destacan no solamente objetivos, sino que se
tienen en cuenta aspectos conexos emocionales que conllevan a conseguir sus
propias metas. Por ultimo sefialaron también que “el objetivo con el cual se
permita trabajar, de manera persistente, se logra con aquello que se llama

esfuerzo y perseverancia” (p. 122).
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Teorias sobre la variable motivacién:

Las teorias de la motivacion se suelen distinguir desde el factor que se considere
de mayor relevancia para obtener satisfaccion sea personal u colectiva. Sin
embargo, bajo la mirada de la teoria de las necesidades y la teoria de la Equidad
se indica que la motivacion se debe a la satisfaccién y su contraparte en las
personas. Por tanto, La teoria de los refuerzos, claro estd, logra incidir en la
repeticion de comportamientos frecuentes en relacién a la reaccion de un mismo

estimulo.

Teoria de las expectativas de Vroom

Para Vroom (1964) este modelo epistemoldgico considera que los sujetos se
motivan a obtener cosas (necesidades) ademas se esfuerzan para lograr un mejor

desempeiio y con ello, alcanzar la meta si creen en su valor.

Al respecto, nos dice Garcia (2008) “Si estan seguras de que lo que haran
contribuira a lograrla y si saben que una vez que alcancen la meta recibirdn una

recompensa, de tal manera que el esfuerzo realizado ha valido la pena” (p. 11).

Para Victor Vroom (1964), la motivacion es el resultado de tres variables:

valencia, expectativas e instrumentalidad.

Las expectativas se definen como las
creencias sobre la probabilidad de que
un acto ira seguido de un determinado

resultado

La valencia es el valor que la persona
aporta a cierta actividad y el deseo o
interés que tiene en realizarla

La instrumentalidad se refiere a la consideracion que la
persona hace respecto de que si logra un determinado
resultado, este servira de algo

Figura 2. Combinacion de variables de la motivacién segun Vroom (1964, p. 112).
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A manera de resumen, en la teoria de Vroom (1964) se indica que aquel
gue no aporta con su Valencia, no se fija buenas expectativas del resultado final

no tendra una buena instrumentalidad.
Teoria de la equidad de Stacey Adams

Sustentada por Adams (1965), afirmando que “los empleados buscan mantener la
equidad entre los insumos que traen a un puesto de trabajo y los resultados que
reciben de ella contra las entradas percibidas y los resultados de los demas” (p.
340)

Desde luego, Valdés (2005) indicé con referencia a esta teoria, luego de
comparar todo lo que hacen los trabajadores; entre lo que reciben y hacen sus
pares, adoptan ciertas actitudes, muchas veces extraordinarias o en el peor de los

casos, negativamente.

Al respecto, nos dira Trechera (2005) que las personas consideran dos
tipos de elementos:

Inputs: las contribuciones que la persona aporta a la tarea; a saber,
formacion, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tareas
realizadas, entre otras.

Outputs: los resultados, las ventajas o beneficios que la persona obtienen por
la actividad realizada

Figura 3. Elementos de la motivacion segun Trechera (2005, p. 43)

Teoria de la Piramide de Necesidades
Segun Maslow (citado por Chiavenato, 2004, p. 283-285),

Las necesidades pueden jerarquizarse o clasificarse segun su influencia en

el comportamiento humano:
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(a) Fisiologicas (necesidad (b) De seguridad (necesidad
primaria): referidas a la primaria): incluyen estar
alimentacion, la libres de peligrosy
habitacidn y la proteccion protegidos contra amenazas
contra el dolor o el del entorno externo, entre

sufrimiento otras

(c) Sociales (necesidad (d) De estima (necesidad
secundaria): referidas a la secundaria): incluyen la

amistad, participacion, autoestima, el amor
pertenencia a grupos, propio y la confianza en
amor y afecto uno mismo

(e) De autorrealizacion (necesidad
secundaria): referidas al esfuerzo de
los individuos por alcanzar su
potencial y desarrollarse
continuamente a lo largo de la vida

Figura 4. Jerarquia de necesidades (segun Maslow citado por Chiavenato, 2004,
p. 283-285).

Finalmente, Maslow (cit. por Chiavenato, 2004, p. 283) afirmé que ‘“la
motivacion para satisfacer necesidades de orden secundario solo se presenta

cuando estan satisfechas las de orden primario”.
Teoria de los dos Factores

Segun Herzberg (citado por Chiavenato, 2004, p. 302) dijo que la motivacién de
las personas para el trabajo depende de dos factores estrechamente

relacionados.

Higiénicos (condiciones, contexto de trabajo): incluyen instalaciones,
clima laboral, remuneraciodn, politicas de la organizacidn, relaciones entre
la direccion y los empleados, relaciones con los colegas, oportunidades de

crecimiento, entre otras.

Motivacionales: referidas al uso pleno de las habilidades personales,
autoevaluacion del desempefio, libertad para decidir cdmo ejecutar el
trabajo, responsabilidad total por el mismo, entre otras, que “producen
una satisfaccion duradera y aumentan la productividad a nivelesde
excelencia”

Figura 5. Factores motivacionales (segun Herzberg citado por Chiavenato, 2004,
p. 245).
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En la misma linea que Maslow; Herzberg propone que los factores
higiénicos afectan la satisfaccion de necesidades primarias y los motivacionales,
la satisfaccion de necesidades secundarias. Sostiene ademas que un nivel
adecuado de los factores de higiene simplemente evita la insatisfaccion mientras
que un nivel adecuado de los motivacionales produce altos grados de satisfaccion

y desempeinio.
La teoria de las necesidades de McClelland

Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, que se definen como

sigue:

Necesidad de logro: Impulso por Necesidad de poder: Es |la necesidad de
sobresalir, por obtener un logro en hacer que otros se comporten de una
relacion con un conjunto de estandares, manera que no lo hubieran hecho por si

de luchar por el triunfo mismos

Necesidad de afiliacion: Deseo de tener
relaciones interpersonales amistosasy
cercanas

Figura 6. Tipos de necesidades (segun McClellan citado por Chiavenato, 2004, p.
255).

De las tres necesidades, McClellan e investigadores posteriores centraron
su atencion en la nLog. Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben
que la probabilidad de éxito es de 0.5, es decir, cuando estiman que la posibilidad
de triunfar es de 50-50. No les gusta participar en situaciones muy desfavorables
porque no los satisface el éxito por casualidad. De manera similar, no les agradan
aguellas muy favorables (probabilidad alta de triunfar) porque entonces no
encuentran un reto para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les exijan

esforzarse un poco.

Al basarse en una cantidad extensa de investigaciones, es posible hacer
algunas predicciones razonablemente fundamentadas, con base en la relacién

gue hay entre la necesidad de logro y el desempefio en el trabajo. Aunque se han
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hecho menos estudios sobre las necesidades de poder y afiliacién, también en
eso0s aspectos se han efectuado descubrimientos consistentes.

En primer lugar, cuando los empleos implican mucha responsabilidad
personal, retroalimentacibn y un grado intermedio de riesgo, los grandes
realizadores estaran muy motivados. Por ejemplo, éstos tienen éxito en
actividades empresariales como operar sus propios negocios y administrar una

unidad autodirigida dentro de una organizacion grande.

En segundo lugar, una necesidad grande de logro no necesariamente hace
gue una persona sea un buen directivo, en especial en las organizaciones de gran

tamano.

Los individuos con mucha necesidad de logro se interesan en lo bien que
trabajan en lo personal y no en influir en otros para que trabajen bien. No siempre
surgen buenos gerentes de ventas de entre los vendedores con NLog, y no es
comun que un buen director general de una empresa grande tenga una gran

necesidad de logro.

En tercer lugar, las necesidades de afiliacion y poder tienden a relacionarse
de cerca con el éxito gerencial. Los mejores gerentes tienen mucha necesidad de
poder y poca de afiliacion. En realidad, bien puede ser que para tener eficacia

administrativa, un requerimiento sea una motivacién grande hacia el poder.

A lo largo de este punto se han expuesto varias teorias motivacionales,
desde Maslow con su teoria acerca de la motivacibn como elemento impulsor
universal de la acciébn humana, a partir de la cual cualquier necesidad no
satisfecha puede motivar la accién; Herzberg que restringe su teoria de
motivacion a un analisis dentro de la organizacion, en el que sélo motivan
positivamente sus llamados factores motivacionales. McClelland que, por su
parte, introduce la experiencia personal para la definicion de las necesidades que
determinan la motivacion e incorpora la recompensa al esfuerzo realizado como
factor a partir del cual las personas toman decisiones, por sélo citar algunos, para

finalmente llegar a la teoria sobre la cual se desarrollara la presente investigacion.
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De acuerdo a Morin (2004) el papel del conocimiento es explicar lo visible
complejo por lo invisible simple. Esto, sin duda, se traduce en la necesidad de
buscar explicaciones de la incomprendida realidad objetiva en figuras mentales
abstractas comprensibles y con logica. Para el caso de la motivacion, ya los
autores han explicado suficiente respecto a los efectos que podrian presentarse
en el caso de que una persona evidencia ese “motor’ llamada motivacion, sin
embargo, Morin (2004) tiene razon cuando manifiesta que el hombre busca
desagregar la realidad con fines de aclaraciones, las mismas que si bien logran su
cometido de ‘aclarar’, no dejan de ser figuras abstractas que en realidad no son

demostrables.

Para el caso de la motivacion se ha desagregado en dos dimensiones:
Motivacioén intrinseca y la motivacion extrinseca, partiendo del supuesto de la raiz
de la motivacién, y suponiendo que no existan ‘disparadores’ de motivacion
debido a la predisposicion de una condicion intrinseca que fue activada por un
factor extrinseco, o viceversa; o la sinergia simultanea de dos factores extrinsecos
gue inciden sobre un factor intrinseco y logran un efecto totalmente ajeno a los

gue causaron el efecto. Sin embargo, las dimensiones son las siguientes.

En un andlisis filoséfico de la motivacion (Llano, 2009) reflexiona en las
contradicciones asumiendo como supuestos tanto el conductista, en donde “la
voluntad se presenta como otro apetito mas” (p. 14), no distinguiéndose de las
demas tendencias y necesidades propios de nuestra naturaleza animal, como el
enfoque intelectualista, en donde al contrario del anterior, sefialdé que “el motivo
racional mueve a la voluntad en una relacion propia y estrictamente causal” (p.
15).

Esto lleva a pensar que probablemente la motivacién podria ser innata o
podria ser producto de un proceso racional. Sin embargo, en una posicion mas
central, quepa la probabilidad que sea un producto de la combinacion de ambos y
qgue es influenciada también por factores externos o externalidades favorables o
desfavorables. En ese contexto, las dimensiones de la motivacién pretenden
enfocar los aspectos internos (intrinsecos) y externos (extrinsecos) que reflejen

las motivaciones.
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Gagné (citado por Beltran, 1998) ha descrito perfectamente la distincion de los

factores externos e internos, destacando las implicaciones educativas que tiene,

sin duda en el proceso de ensefianza-aprendizaje:’son los factores que se dan

en el desempefio, o en el momento de la accion laboral” (p. 25).

La motivacion intrinseca es una actividad por si misma, es decir, porque

es interesante y agradable en si mismo.

Mientras que la motivacion extrinseca se refiere a la participacion en la

actividad por razones instrumentales, tales como la recepciéon de recompensas y

castigos, evitando la aprobacion o critica, impulsar una autoestima, o alcanzar un

objetivo valioso personalmente.

Dimensién 1: Factores externos

De acuerdo a lo sefialado por Chiavenato (1998) se definen como “los factores

ajenos a la persona, los que impulsan a esta a llevar a cabo ciertas acciones.” (p.

122).

De acuerdo a Diaz, (1985) son tipos de motivacion extrinseca:

Motivaciones Salariales.- Esta es la
mas comun, que no puede variar, aun
cuando exista niveles de
correspondencia. El salario
comprende esta recompensa, €l
esfuerzo que exige el cumplimiento
permanente de un servicio a cambio.

Motivaciones Individuales.- Son las
respuestas a singulares experiencias,
de acuerdo a la posibilidad de
destaque en el desempefio laboral
y/o profesional.

Motivaciones Sociales.- Dentro de la
dinamica social, esta el puesto de
trabajo, obtenerlo exige esfuerzo

esmerado, por tanto el mantenerlo es
todo un reto y status; ello significa
que sea legitimamente aceptados por
todos.

Motivacion Colectiva.- Por lo general se
suele dar a una colectividad, o determina
grupo social, luego de destacarse en una
labor que compremta a todo un cambio.
Por lo general, la organizaciones sociales-
colectivas cumplen determinadas metas
y/o objetivos comunes, que frente a los
obstaculos se han impuesto en la accion.

Figura 7. Tipos de motivacion extrinseca (Diaz, 1985, p. 49)
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En efecto, los factores externos guardan estrecha relacion con el trabajo,
y por tanto le compete a la persona conservar su lado mas intimo. En este
sentido, Gagné apela a la conciencia del individuo, aunque en términos
establecidos por las organizaciones tendria una connotacion indirecta con ellas

mismas.

Frente a ello, nos dice Charms (citado por Beltran, 1998) que en : “los
factores externos al relacionarse con los intrinsecos, los individuos generan
ciertos cambios de comportamiento: por lo general, no solo se da en una

situacion colectiva, va mas alla, también repercute en lo individual” (p. 83).
Dimensién 2: Factores Internos

“Este tipo de motivacion es en donde la persona lleva a cabo un trabajo o accion
por gusto o interés propio, sin esperar una recompensa en ello mas que la

gratificacion que la propia accion trae” (Chiavenato, 1998, p. 120).

Para Diaz, (1985, pp. 45 - 46) la motivacion intrinseca se segmenta en

motivacion por disfrute y motivacion por obligacion o auto exigencia.

Los primeros son por puro pasatiempo o con la finalidad de explorar
acciones nuevas en las cuales intervienen estimulaciones externas. De acuerdo a
Maslow son motivaciones individuales primarias las que satisfacen las
necesidades fisiologicas como alimentarse cuando hay hambre, taparse por el

frio, dormir por el suefio etc.

Las segundas motivaciones son aquellas en la cual el individuo considera
que es “su responsabilidad llevar a cabo ciertas acciones o tareas, sin mas
recompensa que ayudar a otros, o auto superarse” (Diaz, 1985, p. 46). A
diferencia del caso anterior, en este tipo, el individuo esta convencido que no
necesita ninguna recompensa después de realizar una accién. Un ejemplo de este
tipo lo constituyen los cientificos e investigadores, las personas que sirven en

instituciones como los bomberos, policias, altruistas, etc.

Son aquellos factores que se relacionan con los sentimientos positivos

gue tiene el individuo hacia su puesto de trabajo. Estas sensacionales para
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Gagné son parte del proceso de ensefianza-aprendizaje, en el sentido que un
individuo es retribuido por el desempefio de su trabajo, ese nexo generados por
estos factores que se encuentran fuera “out-up” del individuo, como, por ejemplo;
el control, el liderazgo del jefe, etc., influye de manera positiva experimentandose
a través de los logros, el reconocimiento y la responsabilidad, refleja sin duda un

logro permanente, mas que temporal en el marco laboral.

1.2.2. Variable 2: Desempeiio Laboral

La mayoria de estudios sobre el desempefio laboral, se han nutrido a partir del
enfoque social, surgidos a partir de la década de los 70s, después del “mayo 687,
las organizaciones no tenian en cuenta la motivacion de sus trabajadores, por el
contrario, se focalizaba bajo el paradigma sistematico de la jurisprudencia; el
estudio de los sindicatos, los conflictos internos, los derechos laborales, la
necesidad de la estabilidad, etc. Sin embargo, la psicologia conductual pudo
percibir que un alcance para la administracion es, desde luego la motivacién de
los individuos. Reconociendo para ello, que la motivacién condiciona la conducta
humana, mas aun cuando, si los factores son dificiles de identificar; no obstante,
estos no dejan que repercuta en el comportamiento del personal de manera

gratificante o no.
El desempefio laboral, se define como:

(...) toda accion de conductas observables de un determinado personal, los
mismos que son pieza clave en la organizacion; pues ademas de ser
medidos en cuanto a competencias de cada sujeto, o nivel de contribucién
de la misma institucion, constituyen el motor productivo que sustenta la
funcionalidad de la entidad (Pedraza, 2010, p. 495)

Al respecto nos indica Palaci (citado por Pedraza, 2010) que el desempefio
laboral:

Se caracteriza por ser aquel valor, del cual se espera que su aportacion

dentro de la institucion, genere un cambio en el comportamiento de los
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individuos, ya sea en un determinado tiempo y espacio, ademas que
contribuye a la eficiencia organizacional (p. 496).

Por lo tanto, en este concepto se tienen dos aspectos analizables: el
primero que consiste en el comportamiento de las personas y que se liga
intimamente a una condicionante motivacional permanente o circunstancial y, un
aspecto de funcionalidad en base a la consecucion de los objetivos y metas

institucionales.
Para Robbins (1999):

El desempefio se mide mediante resultados, de manera que al formular la
cuestion: ¢ Realizaste el trabajo? Supone que al término del mismo se debe
recompensar a los integrantes de la organizacion. En este sentido, el

desempefio también guarda estrecha relacion con el rendimiento (p. 418).

En consecuencia, los objetivos trazados plasmados en las metas y
resultados éptimos de los trabajadores, muchas veces pareciera que son cosas
faciles, no obstante, vale la pena destacar el rendimiento logrado mediante el
esfuerzo propio, ello tiene un papel fundamental dentro de la estructura

institucional.

Por su parte, Chiavenato (2000) indicé que:: “el desempefio laboral es el
comportamiento del empleado en la busqueda de los objetivos fijados”(p. 359), es
decir “constituye la estrategia individual para el logro de objetivos deseados de la

organizaciéon”(p. 359).

Por ende, el desempefio laboral de cualquier organizacion implica
diferentes procesos, en los cuales los individuos ejecutan sus habilidades,

destrezas y conocimientos para cumplir tareas asignadas.
Teorias del desempefio.

Existe muchas teorias, que nos inducen a precisar cual es el rol que tiene cada
profesional, frente a una realidad laboral, ya sea mediante el rendimiento, o desde

luego desde el desempefio laboral propiamente dicha. Bajo esta mirada, nos
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proponemos realizar un analisis, sin entrar a mayores detalles sobre las mismas,

que al menos nos abra un panorama epistemoldgico argumentativo.
Teoria de la equidad

Klingner y Nabaldian (2002, p. 252) indican que una de las teorias es la de
Equidad; esta teoria en si, nos da un aproximado sobre el vinculo entre la
motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como también determina la
relacion entre la satisfaccion laboral tanto con el desempefio como con el

rendimiento o productividad laboral.

Esta teoria se fundamenta en la relacion entre la percepcion del empleado
y el trato que recibe, ya sea el adecuado como el inadecuado.

Para estos autores, la fidelidad es el valor donde se aprecia la buena

voluntad y ofrece la mayor eficacia laboral en la institucion.

Desde esta perspectiva, esta teoria considera que toda apreciacion se

relaciona mas con un estado mental fundado en juicios relativos.
Al respecto, Klingner y Nabaldian (2002) indican:

Esto significa que la moralidad y el buen trato, son elementos esenciales,
estableciendo equiparadamente la buena comunicacion entre dirigente y
dirigidos. Esta igualdad esta compuesta por dos factores:

a.-El rendimiento

b.-La equiparacion con otros.

En el primer caso es el paralelo de su rendimiento con su trabajo y el pago
gue recibe en relacién con otras personas (p. 253).

Teoria de las expectativas.

De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) esta teoria se basa en los sentidos de
bienestar de los servidores, y de como muestran un mejor servicio laboral con

respecto a otros. Son tres los elementos conocidos:
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La trascendencia que un servidor supone que puede tener al efectuar un

trabajo al nivel esperado;

La evaluacion del servidor con el consiguiente reconocimiento mediante
estimulos o sanciones como consecuencia de que logre o no el nivel

esperado en el desempeiio;
El valor que el servidor le dispense a estos estimulos o sanciones (p. 253).

Esta teoria permite visualizar las reacciones positivas 0 negativas en el
desenvolvimiento del servidor, quien como humano que es, también tiene

expectativas y metas.

Importancia del desempefio

La importancia del desempefio esta en la gestion que tiene las organizaciones. Su
respuesta es: diagnosticando las condiciones béasicas del ejercicio laboral;
identificando qué elementos son deficitarios con respecto a otros; y optimizando

los sistemas de aprendizaje-entrenamiento e incentivos.

Es muy significativa para las organizaciones la administracion del
desempefio porque asegura eficiencia y satisfaccion de sus trabajadores en la

labor que realizan.

Evaluacion del desempefio laboral
Pedraza (2010) determina que:

En el desempefio laboral, las acciones o comportamientos observados en
los empleados, son relevantes para los objetivos de la organizacion, siendo
estos medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribuir a la empresa. No obstante, ésta debe ser completada
con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una

continua orientacion hacia el desempeiio efectivo (p. 495).



40

De esta manera, la propuesta de Pedraza (2010) viene a colacion y es
preciso determinar que este beneficio esta recompensado mediante los estimulos,
los cuales permiten a la organizacion logre elevar el nivel de productividad, y
desde luego mejorar la calidad de servicios. Esta evaluacion provee de beneficios

tanto para los evaluados como para la institucién, siendo los siguientes:

Beneficio para las personas

Conoce las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y desempefio
de los trabajadores que la empresa valora.
Conoce las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio (programas de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por
cuenta propia (aprendizaje, correccién de errores, calidad, atencién en el trabajo,
cursos, etc.)

Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control
personal.

Beneficio para la organizacion

Evaluia su potencial humano de corto, mediano y largo plazo, y definir la contribucion
de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en determinadas
areas de actividad, y seleccionar a quinees estan listos para un ascenso o transferencia.

Dinamiza su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimientos y desarrollo personal). Con el estimulo a la productividad y la mejora de
las relaciones humanas en el trabajo

Figura 8. Beneficios del desempefio segun Pedraza (2010, p. 496)
DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL
Dimension 1: Calidad de Trabajo

Desde épocas muy remotas, el ser humano ha venido desempefiandose de
manera continua y proactiva. Desde esta perspectiva el trabajo se convierte no
solo como un medio de producciéon o una préactica social, sino también como un
elemento de transformacién del hombre, realizacion, de creacion de valores y a la

vez, como un elemento intrinsecamente relevante para la calidad de vida.

Al respecto Guerrero et al. (2006) nos indica :"no existe calidad de vida sin
trabajo: las necesidades materiales y gran parte de las espirituales solo pueden
satisfacerse con el trabajo. A diferencia de lo que ocurria antafio, ahora no es

posible concebir lo laboral y lo familiar como instancias separadas y divergentes”
(p. 26).



41

En efecto, se demuestra que existe planos convergentes e
interdependientes, fundamentales se configuran una calidad de vida integral entre
las personas. Aun cuando hoy en dia exista consenso por una parte de un
trabajador eficiente y proactivo, comprometido (responsable) con su institucion,
con minimas tasas de ausentismos, por el cual se ve reflejada el maximo riesgo
de enfermarse a consecuencia del puesto laboral. Esto indica que esta persona,
ha establecido nexos de filiacidén sdlidos, maduros y equilibrados, gozando de una
salud fisica y mental satisfactoria, teniendo una claridad razonable sobre el

sentido y las metas de su proyecto de vida.

Al respecto el MINSA (2008) refiere que la calidad de trabajo es : “la
incidencia de aciertos y errores, consistencia, precision y orden en la presentacion

del trabajo encomendado” (p. 4).
No obstante, cita Guerrero et al. (2006):

La calidad de vida laboral se expresa por el grado de satisfaccion espiritual
del hombre con el trabajo que realiza y alcanza su cima cuando el trabajo
se convierte en su primera necesidad vital, estado en el cual la motivacion
del ser humano es el puro placer en y por la obra que realiza, es
intrinsecamente gratificante y donde su conciencia se funde con sus actos
y se pierde la nocién del tiempo y del espacio. El factor esencial para lograr
una alta satisfaccion laboral se encuentra en la rigueza del contenido de
trabajo que se realiza y donde estén presentes elementos intelectuales, de
iniciativa, creatividad, autonomia, variabilidad y dificultad, donde el
individuo tiene que poner al maximo su tension en el uso de su capacidad
laboral (p. 26).

En consecuencia, se hace necesario considerar, la rigueza del contenido
laboral como un proceso que se da gradualmente como un producto del avance
de la ciencia y la tecnologia, la organizacion laboral, la productividad y la
capacidad de liderazgo, que elimina la brecha del trabajo y con ello permite a los

seres humanos desarrollar todas sus potencialidades.
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Por tanto, podemos resumir nuestra entelequia, que la calidad de trabajo es
la exigencia espiritual hacia el trabajo para realizarlo y alcanzar niveles altos
cualificados de vital importancia, desarrollando capacidades intelectuales,
innovadoras, creativas, autbnomas, variables, cuyos retos es de llegar al maximo

la tension en el uso de la capacidad laboral.
Reygadas (citado por Somarriba y Ramos 2010) clasifica tres aspectos en:

Primera instancia, la calidad guarda estrecha relacion con las condiciones
de trabajo, considerando la autonomia de los empleados. Esto podria
favorecer la exigencia de una cualificacion o la ausencia de riesgos

laborales fisicos o psiquicos en el puesto de trabajo.

En el segundo lugar, esta la calidad es la relativa a las condiciones de
empleo, que abarca cuestiones como el salario, asi como la ausencia de

precarizacién del empleo y la seguridad temporal del mismo.

El ultimo punto, tiene que ver con las relaciones institucionales, y en
nuestro caso es el departamento de Patologia clinica del HNUH, un
espacio donde se vincula la negociacion y la participacion, no solo de los
agentes sociales, sino también de los trabajadores en la toma de
decisiones, su acceso a la informacion relacionada con la produccion y la

colaboracion de éstos con los ingenieros y disefiadores (p. 4).

En consecuencia, esta la calidad intrinseca del trabajo, esto significa, que
un empleo determinado debe reunir condiciones para que un trabajador lo

considere satisfactorio (Somarriba y Ramos, 2010; p. 12).

Diferentes estandares se han establecido para medir la calidad laboral en

los servicios de salud, los aceptados mas comunmente son:

La puntualidad, la presentacion del personal, la prontitud en la atencién, la
cortesia, amabilidad y respeto, el trato humano, la diligencia para utilizar
medios de diagnostico, la agilidad para identificar el problema, la destreza y

habilidad para la solucion del problema, la efectividad en los
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procedimientos, la comunicacion con el usuario y su familia. (Pinzén, 2008
p. 12).

Y en efecto, la interpretacion adecuada del estado de animo de los
usuarios, la aceptacion de sugerencias, la capacidad del profesional, la ética en
todas las fases del proceso, la equidad, la presentacion fisica de las instalaciones,
la presentacion adecuada de los utensilios y elementos, la responsabilidad, la
oportunidad y la educacion continua a personal del servicio y a los propios

pacientes.
Dimensién 2: Iniciativa

Segun Flores (2008, p. 89) se refiere a “la intencion de influir activamente sobre
los acontecimientos para alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente, a las medidas que toma para

lograr objetivos mas alla de lo requerido”.

Al respecto el MINSA (2008) refiere que la iniciativa es:"grado de actuacion
laboral espontanea, sin necesidad de instrucciones y supervision, generando

nuevas soluciones ante problemas de trabajo con originalidad”.(p. 4).

Si hablamos de iniciativa uno de los aspectos importantes es la Innovacion.
Frente a ello, Robbins y Judge (2009) sostienen que la innovacion y aceptacion
del riesgo “es el grado en que se estimula a los empleados para que sean

innovadores” (p. 551).

Schein (2004) sostiene que la innovacion tiene tres connotaciones:” la
primera entendida como estrategia empresarial, como un proceso socialmente

aceptado y como creatividad”. (p. 34).

En consecuencia, la innovaciéon implica cambios y renovacién de nuevas
ideas con el fin de aumentar la competitividad en la institucion. En los procesos y
servicios que se prestan en la institucion, la innovacion, supone siempre mejoras
prestacionales de calidad, sin embargo, estan los riesgos a la que la organizacion
se somete, pues en muchas ocasiones se debe enfrentar a diversos obstaculos;

de modo que, en base a estas trabas, la organizacion se reestructura con nuevas
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ideas o en el peor de los casos puede quedarse a medio camino y mantenerse a

la vanguardia.
Dimension 3: Relaciones humanas

Las actividades de trabajo se planifican y ejecutan con los equipos de trabajo, de
modo que en lugar que sea el trabajo individual es el equipo de trabajo que
responde a las actividades asignadas. Ello implica, disponibilidad y organizacion
por parte de los equipos, en este sentido, la orientacion a los equipos en las
organizaciones se direcciona en fortalecer las potencialidades de cada uno de sus
miembros y en grupo formulan propuestas, ideas, estructuran los resultados

esperados.
De acuerdo a Chiavenato (2000) sostiene que:

La teoria de las relaciones humanas estudié esta interaccion social, las
relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a partir de
los contactos entre personas y grupos. Cada persona posee una
personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en las
actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por otro
lado, también es influenciada por otras personas dentro de la organizacién
es donde surgen las oportunidades de las relaciones humanas, debido a la

gran cantidad de grupos e interacciones que se crean. (p. 92).

De manera que para este tedrico, las relaciones humanas surgen a raiz de
los contactos interpersonales de los miembros de una organizacion. A menudo,
una persona cuando por primera se incorpora al sistema laboral, explora un
mundo nuevo, la novedad de estar en una organizacion, le exige una adaptacion,

pero para ello, debe ser capaz de interactuar con sus comparieros.

En muchas experiencias juveniles, el puesto de trabajo es todo un reto, aun
cuando tenga un grado de teoria, recibida en su proceso de formacion educativa,
que exige tener que explorar campos, correr riesgos, aprender, equivocarse y

estimularse ante el grupo.
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Ahora bien, para Sanchez (2006):

Los equipos de trabajo (grupos humanos) son aquellos conjuntos de dos o
mas personas que interaccionan entre si, realizan roles especificos y
mantienen una relacion de interdependencia para la consecucion de metas

comunes y compartidas en un contexto organizacional particular (p. 20).

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado: “Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma de los aportes individuales y en una organizacion
se convierten en una viabilidad de realizar proyectos, de concretar los objetivos
comunes” (Robbins y Judge 2009, p. 323), “es la manera de probar que algo sea
posible” (Sanchez, 2006, p. 3).

Y més aun cuando las empresas se vuelven complejas y rapidas por lo que
desarrollan y se involucran. De este modo, cuando se estructuran los equipos de
trabajo interdependientes que puedan responder a los permanentes cambios y
desafios del entorno, cuando adquieren, en efecto, responsabilidades, solo de
esta manera innovan y reestructuran su propia gestion, a fin de lograr la mayor

productividad y calidad como empresa.

Las actividades de trabajo se planifican y ejecutan con los equipos de
trabajo, de modo que en lugar que sea el trabajo individual es el equipo de trabajo
que responde a las actividades asignadas. Ello implica, disponibilidad vy
organizaciéon por parte de los equipos, en este sentido, la orientacion a los
equipos en las organizaciones se direcciona en fortalecer las potencialidades de
cada uno de sus miembros y en grupo formulan propuestas, ideas, estructuran los

resultados esperados.
Dimension 4: Logro de metas

La conducta hacia el logro comprende parte de la motivacion y del desempefio
como un logro. Es asi, que entre los condicionantes fundamentales que orientan

el comportamiento hacia el logro se encuentra relacionado con la motivacion, las
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expectativas del éxito y el nivel de incentivo, pues supone alcanzar el éxito en un

tiempo determinado.

La teoria de las metas considera que, todas las personas son organismos
intencionales, que se manejan con objetivos propios, bajo la guia de la
racionalidad. Por tanto, consiste en demostrar competencias propias (Nicholls,
1989, p. 23).

Para el MINSA ( 2008) el logro de metas se refiere al :"grado de
cumplimiento de los objetivos y metas establecidas en el plan operativo

institucional para el area a su cargo” (p. 4).

Para Nicholls (1989, p. 24) el logro de metas de una persona sera el
principal mecanismo para establecer la relacién entre el éxito y el fracaso que

realiza en la vida y/o desempefio laboral.

La motivacion de logro se entiende como un constructo multidimensional
compuesto de disposiciones personales, sociales, contextuales y de desarrollo.
Otras teorias que estudian la motivacion de logro (McClelland citado por

Chiavenato, 2004) la conciben como un constructo unitario.

Por lo tanto, las metas, determinantes de las diferentes conductas de logro,
agrupadas por Nicholls (1989) dan lugar a diferentes categorizaciones de éstas,
no obstante, guardan variaciones cualitativas en las metas, razén por la cual,

producen variaciones cuantitativas en la motivacion.

Fase del proceso administrativo en la que se aplican las técnicas
administrativas para estructurar una empresa u organizacién social,
definiendo las funciones por areas sustantivas, departamentos y puestos,
estableciendo la autoridad en materia de toma de decisiones y la
responsabilidad de los miembros que ocupan dichas unidades, asi como
las lineas de comunicacion formal para facilitar la comunicacion y
cooperacion de los equipos de trabajo, con la finalidad de alcanzar los

objetivos y la estrategia (p. 90).
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Para Hernandez y Pulido (2011), en una organizacion, la estructuracion de
las relaciones suelen existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su

maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefalados.

Mientras que para Reyes Ponce (citado por Herndndez y Pulido, 2011, p.
129) el organizar es ordenar y agrupar las actividades necesarias para alcanzar
los fines establecidos creando unidades administrativas, asignando en su caso
funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquia, y estableciendo las relaciones

gue entre dichas unidades deben existir.

Para Sisto Velasco (citado por Hernandez y Pulido, 2011, p. 123) “Tener
metas y objetivos puede ser algo muy importante en la vida de una persona,
porque sirve para dirigir su conducta, para dar sentido a su vida o trabajo y para

motivarla, para persistir en su esfuerzo a través del tiempo”.

Cuando las metas son dificiles y especificas requieren un mayor nivel de
compromiso. Un alto nivel de compromiso para alcanzar dicha meta implica que la

persona cree que la meta es importante y alcanzable.

1.3 Justificacion.
Justificacion tedrica

A nivel general de la teoria de las organizaciones, y en patrticular la gestion del
potencial humano, del estudioso ldalberto Chiavenato, se conoce que las
organizaciones estan en constante cambio, sea por factores internos o externos
(ambiente). En la actualidad los cambios se deben en gran medida al proceso de
globalizacion que incluye adelantos tecnolégicos e innovaciones comerciales y
financieras, ademas de nuevas formas de comunicacion y organizacion. En el
contexto sefialado, las organizaciones se enfrentan con la necesidad de innovar
de manera constante, para lograr un mayor nivel de competitividad, y para ello el

recurso humano es de especial importancia.
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En aquellos establecimientos de salud, sobre todo los que acreditan
niveles lll, donde la demanda se incrementa de manera rapida, la exigencia de
un buen desempefio se hace cada vez mas necesario no solo para una buena
calidad en la atencion sino que también para mantener la continuidad laboral en
este nosocomio. Mientras que la oferta, poco a poco se ve en dilema de persistir
en la orfandad, esperando el milagro politico del Instituto de Gestion en Servicios
de Salud (IGSS) para abastecer de insumos y de recursos humanos, los cuales

ademas estan en constantemente movimiento o rotacion.

En efecto, se puede justificar el asignar la motivacion y el desempefio
laboral como parte del mejoramiento de la gestion, optimizar la calidad de los
empleados. La motivacion y el desempefio laboral es parte de la administracion
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue y nos permitira aproximar los detalles de
manejo real y contrastarlos con los plasmados tedricamente en los planes

estratégicos institucionales.
Justificacion practica

Tener un diagnoéstico de la realidad del funcionamiento del departamento de
Patologia Clinica del H.N.H.U., permitira reafinar los sistemas de trabajo y
optimizar los recursos (materiales y humanos) para garantizar una mejor gestion
institucional, de modo que se logre distribuir equitativamente tanto los insumos

como dotar de personal eficiente y eficaz en el servicio.

En este sentido, éste trabajo sera una puerta de conocimiento practico
que facilitara el manejo hacia el futuro, con un sistema articulado como elemento

vertebral en dicha institucion publica .
Justificacién metodoldgica

Este trabajo se convertirA en un modelo de trabajo para sucesivas
investigaciones que no solo repliquen la propuesta original sino para aquellas que
pretendan ir mas de alla de ésta. Por otra parte, las sugerencias permitiran tener
insumos de gestion para que los gerentes y directivos tengan elementos de juicio

en la toma de decisiones.
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1.4 Problema.
1.4.1 Realidad problemética.

La motivacion factor indispensable en el desarrollo de las personas y por
consiguiente de las organizaciones, es un tema muy valioso ya que su estudio
abarca todos los factores intervinientes que juegan un papel importante para el
logro de los objetivos. Robbins (2009) definié la motivacion “como los procesos
gue inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo” (p. 175).

En el ambito laboral Davis (2008) dijo “La motivacion para el trabajo es un
estado interno que activa y energiza al comportamiento laboral de tal manera que

lo dirige y sostiene hacia un objetivo de trabajo u organizacional” (p. 700).

La motivacién laboral impulsa al trabajador a satisfacer sus necesidades y

en forma simultanea alcanzar los objetivos de la institucion.

Para que esto se dé es necesario ver el recurso humano, todas las
personas deben estar involucradas identificadas, motivadas con la institucion y
compartir el mismo objetivo, que se veran reflejadas en los resultados, una mejor
productividad y desempefio laboral. Los trabajadores deben sentir la sinergia con
la institucién ,siendo responsables con su trabajo, proactivos ,etc., viendo que
sus esfuerzos dentro de la institucion son valorados, tomados en cuenta,
recompensados, y que van a contribuir con el desarrollo de la instituciéon mediante
su participacion activa y su buen desempefio laboral, si no es asi vienen los
conflictos, incumplimientos laborales por desinterés, condiciones laborales que no
cumplen con las expectativas personales y profesionales, inasistencias, haciendo
un ambiente laboral estresante, desmotivado y lejos de alcanzar un desempefio

laboral satisfactorio y las metas personales y organizativas.

Dentro de las instituciones de salud los servicios del Departamento de
Patologia Clinica (Laboratorio) constituye una parte fundamental, imprescindible y
de complejidad, es en éste contexto que también el Laboratorio juega un rol

importante dentro del apoyo al diagnéstico del paciente. Por consiguiente el
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Laboratorio es también un lugar de mucha demanda de determinaciones
analiticas, asi como de emociones de diversa indole y mucha presién siendo
ademas lugares de tension, y donde también se manifiestan factores emocionales
en el personal que labora en la misma (motivacion, stress, etc.) y éstos pueden

repercutir en la atencion del usuario.

Desde 1920 la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) tiene como fin
velar por los trabajadores, sus derechos, condiciones de vida y lo concerniente al

desarrollo social.

En 1964 la Universidad de Chicago a cargo del Dr. Harold Leavitt

estudiaron el modelo basico de motivacion y todo el ciclo motivacional.

En Venezuela en 1970 el investigador McClellan realizé un estudio sobre el

Perfil Motivacional.

En México en 1970 Rogelio Diaz realiz6 estudios a través de encuestas

sobre el gusto por el trabajo.

En Costa Rica en el afio 2000 se realizé un estudio sobre motivacion
laboral de trabajadores del Hospital de nifios en donde también se evaluaron su

influencia en el desempefio laboral.

En México en el afio 2012 se evaludé condiciones laborales y desgasto
profesional en trabajadores.

En el Pera existen trabajos sobre motivacion laboral y algunos relacionados

con el desempeifio laboral pero no son muchos lamentablemente.

En el afio 2007 se realiz6 un estudio sobre motivacion del personal y
satisfaccion del usuario en el Hospital de Emergencias Grau.

En el afio 2009 en el Laboratorio ROE sede San Isidro se aplicé un
programa de motivacién al personal de dicho centro que se vio reflejada en un

buen desemperio y calidad de atencion a los usuarios.
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El 2010 en el Hospital | Santa Rosa de Piura de julio a diciembre se estudio
la motivacion en personal que labora en emergencia de adultos y pediétricos.

Actualmente no hay publicaciones de estudios anteriores sobre motivacion
del personal del departamento de Patologia Clinica, ni estudios sobre su

desempefio laboral, lo cual motivé realizar un diagndstico al respecto.

El MINSA emitié el 11 de julio del 2011 una Resolucion Ministerial Nro.
526-2011 sobre reconocimientos del desempefio laboral a los trabajadores

sobresalientes.

El afio 2013 en el Hospital de ESSALUD de Vitarte se realiz6 un estudio no
experimental en enfermeras sobre percepcion de liderazgo y como afecta su

desemperio laboral.

El Hospital Nacional de Vitarte el afio 2015 aprobo el Proyecto de Plan de

Incentivos Laborales y Bienestar del Personal.

El Hospital Nacional Hipdlito Unanue es un hospital de referencia nacional,
nivel Ill, cuya area de influencia directa esta circunscrita a la jurisdiccion de Lima-
Este. El Departamento de Patologia Clinica forman parte de los Organos de Linea
del Hospital comprendiendo los Servicio de Bioquimica y Hematologia, Servicio
de Hemoterapia y Banco de Sangre, Servicio de Microbiologia, Inmunologia y
Biologia Molecular , aparte de Toma de Muestra y Laboratorio de Emergencia con
un total de 91 personas entre tecndlogos meédicos, bidlogos y técnicos de

laboratorio nombrados, contratados y terceros.

Con mas de 130 pruebas de andlisis clinicos (segun Formato de Solicitud
de Analisis Clinicos) y la demanda cada vez mas alta la poblacion sobretodo, los
distritos de Ate, Chaclacayo, Cieneguilla, EI Agustino, La Molina, Lurigancho,
Santa Anita y San Juan de Lurigancho (segun POI 2015 del HNHU) que acude a
sus instalaciones para poder realizarse algun analisis se hace evidente la presion
en el Departamento de Patologia Clinica tanto por la atencién de los usuarios
como por la ejecucién de las pruebas solicitadas, a todo esto se debe afadir que

se ha observado ultimamente que el personal del Departamento realiza su trabajo
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sélo por cumplir, evidenciandose conflictos laborales, tardanzas, inasistencias,
manifestaciones de falta de reconocimiento, etc., reflejandose lamentablemente
en quejas y reclamos por parte de los usuarios del Departamento de Patologia

Clinica.

Siendo el personal de salud un actor importante e indispensable en los
servicios de salud, existen pocas investigaciones sobre el factor emotivo
(motivacion) del personal de salud y nos olvidamos que muchas veces tienen que
trabajar con diversos problemas ya sea personales, por deficiencia de insumos,
capacitaciones, déficit de recursos humanos, problemas financieros, etc., que
pueden repercutir en sus actividades y afectar por consiguiente su desempefio
laboral asi como el desarrollo de la organizacién y la razon de ser de toda

institucion de salud que es la atencion del usuario.
1.4.2 Formulacion del problema.
Problema general.

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y el desemperio laboral en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 20167
Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y la calidad de trabajo en personal que
labora en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU, EI Agustino 20167

¢ Qué relacion existe entre la motivacidbn y la iniciativa en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 20167

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y las relaciones humanas en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 20167

¢, Qué relacién existe entre la motivacién y el logro de metas en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 20167
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1.5 Hipatesis.
Hipodtesis general.

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

personal del Departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.
Problemas especificos.

Existe relacion entre la motivacion y la calidad de trabajo en personal que labora
en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Existe relacion entre la motivacion y la iniciativa en personal del Departamento de
Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Existe relacion entre la motivacion y las relaciones humanas en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Existe relacion entre la motivacion y el logro de metas en personal del

Departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

1.6 Objetivos
General:

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016
Especificos.

Determinar la relacién que existe entre la motivacion y la calidad de trabajo en
personal que labora en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU, El
Agustino 2016.

Determinar la relacién que existe entre motivacion y la iniciativa en personal del

departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016
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Conocer la relacion que existe entre la motivacion y relaciones humanas en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016

Analizar la relacion que existe entre la motivacion y el logro de metas en personal

del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.



Il. Marco metodoldgico.



2.1 Variables.

Motivacion: Segun Lépez (2005) dijo :

56

Proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los

individuos hacia la realizacion de objetivos esperados. Por esto, en el

ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion

humana, ya que mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos,

los administradores pueden operar estos elementos a fin de que su

organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas

satisfechos(p. 26)

Desempefio laboral. Chiavenato (2000) sefialdé que : “el desempefio laboral

es el comportamiento del empleado en la busqueda de los objetivos fijados

constituyendo la estrategia individual para el logro de objetivos deseados de la

organizacion” (p. 359).

2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Variable Motivacion

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ge Nivel y
medicién Rangos
-Politicas de la Totalmente de  Baremos
organizacion acuerdo
-Supervision (2,9,10 Adecuado
-Condiciones 12,13, De acuerdo (96— 133)
Definimos Factores Laborales 18)
operacionalmente Extrinsecos -Relaciones Levemente de  Regular
Motivacion a partir de las Interpersonales acuerdo (57 —95)
siguientes dimensiones: -Salario
;E Factores Extrinsecos y -Status Ni de acuerdo ni  Deteriora
& Factores Intrinsecos -Seguridad en desacuerdo do
% con sus respectivos (19 — 56)
s indicadores los cuales -Logro (13,4 Levemente en
seran medidos a través  Factores -Reconocimiento 5 6 7 8 desacuerdo
de un cuestionario de 19  Intrinsecos -Crecimiento 1’1 14
items con sus -Interés en el 15,16’ En desacuerdo
respectivos indices. trabajo 17’ 195

-Responsabilidad

Totalmente en
desacuerdo

FUENTE: Elaboracion Propia



Tabla 1.

Variable Desempefio Laboral

Variable Definicion Dimensiones Indicadores ftem Escalade Nively
operacional s medicién Rangos
Calidad del ~ ~OPortunidad 1al
trabajo -Proactlwdaq 8) Siempre Baremos
Definimos -Responsabilidad S)
operacionalmente la Alta
variable Desempefio -Innovacién .
Laboral a partir de I Casi (100 - 135)
sus dimensiones: I~ Asequibilidad al 9al Siempre
Calidad de trabajo, Iniciativa csmbllo o 14) (CS)
Iniciativa, Relaciones . efslp tumon e AlqUnas
Desempefio humanasy Logro de conflictos vgeces Media
Laboral metas con sus £ ] (AV) (63 — 99)
respectivos Relaciones -Bmpatla | 15 af
indicadores los humanas -Buen trato al (2 Sa Casi
cuales seran medidos usuaro 0)
a través de un -Orlen_tamon alos nunca
cuestionario de 27 usuarios (CN) Bai
items con sus o aja
respectivos indices.  Logros de -Planificacion Nunca (27 -62)
metas -Cumplimiento de (21 al (N)
normas 27)

-Metas alcanzadas

FUENTE: Elaboracion Propia

2.3 Metodologia

De acuerdo a la originalidad de los datos, el enfoque cuantitativo comprende la
posibilidad de aplicar a las ciencias humanas, el método de investigacion de las

ciencias exactas. Ademas es su objeto de estudio lo “externo” en su intento de

alcanzar lo méximo de objetividad.

para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,

Hernandez (2010) dice: “el enfoque cuantitativo usa la recoleccién de datos

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”(p. 4).

desempenfo laboral; cuyos datos recopilados son procesados con la ayuda de la

estadistica que se presentara en frecuencia, porcentajes. Por tanto, es un estudio

En nuestra investigacion tomamos en cuenta dos variables: Motivacion y el

nomoteético.
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Al respecto Bisquera (1989) nos dice:

Los ejemplos de los métodos experimentadles, cuasi experimentales,
correlacidnales, encuestas, etc. En la recopilacién de datos, se aplica, por
lo general un test, pruebas objetivas entre otros instrumentos de medicion
sistematica. Una peculiaridad relevante es la aplicacion de la estadistica

para la interpretacion de los datos (p. 63).

El método es Hipotético- Deductivo, a partir del marco teorico, se va
formulando las hipoétesis, que va de acorde al razonamiento deductivo, que
posteriormente se valida empiricamente. De este modo, el ciclo completo

inductivo y deductivo se conoce como el proceso hipotético-deductivo.
Mejia (2005) dice sobre el método hipotético-deductivo:

Es la aplicacion de dos operaciones: la formacion de las hipotesis y la
deduccion de sus consecuencias con la finalidad de llegar a conocimientos
gue, aunque sean también hipotéticos estén bien fundamentados, mediante
la manera en que sus consecuencias deductivas concuerdan con nuestras
experiencias y con otros conocimientos también bien fundamentados (p.
62).

Es decir, se circunscribe en el método deductivo, el mismo que consiste en
tomar conclusiones generales para las explicaciones particulares; ello significa de
comprobada la validez en tanto, se aplica a las soluciones y/o hechos

particulares.

En ese sentido, el proceso de este estudio toma como fundamento el
método cientifico que, segun el disefio formulado en nuestro proyecto, se hizo con
un rigor ateniéndose al procedimiento de la légica, en referencia a la adquisicion

del propio conocimiento.
2.4 Tipo de Estudio

Segun Mejia (2005) se trata de una investigacion basica en tanto que su objetivo

es determinar la relacién de las variables Motivacion y Desempefio laboral en su
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condiciobn més pura, sin tener que modificar nada, de modo que este tipo de

estudio “busca establecer una realidad que va de acorde al marco teorico”(p. 29).

En efecto, es basica, puesto que permite observar, asi como también medir

las variables Motivacion y Desempefio Laboral.

Y es descriptiva porque “busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fenomeno que se analice. Describe tendencias

de un grupo o poblacion”. (Hernandez, et al,2010, p. 80).
2.5 Disefio

El disefio que adopta nuestra investigacion es de tipo no experimental; de corte
transversal y correlacional. Es no experimental la investigacion porque no
manipula de manera deliberada las dos variables: Motivacion y Desempefio

Laboral.

Al respecto nos aclara Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) que:” se
trata de estudios sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fenbmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p.
149).

En este aspecto, la utilidad que tiene este tipo de investigacién va en la
direccion de conocer los comportamientos de los conceptos de ambas variables.

Ahora bien, es correlacional porque segun Hernandez (2010):

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
un contexto en particular. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado
de asociacion entre dos o mas variables, miden cada una de ellas
(presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la
vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a

prueba. (p. 81).

Es transversal porque describe las variables y analiza su incidencia e

interrelaciobn en un momento determinado.
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Al respecto Herndndez (2010) nos dice que: “los disefios transversales
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propoésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es como tomar una fotografia de algo que sucede”. (p. 151).

Por ejemplo, en el hecho de realizar una toma fotografica, lo que queda
registrado es lo que sucede en el momento; y en este caso hacemos la

intervencién en el presente. Por ende, el esquema queda asi:

W

En donde:

V1 = Motivacion

V, = Desempefio Laboral

M = Muestra de participante

r = relaciéon

2.6 Poblaciéon, muestra, muestreo
Poblacién

La poblacion comprende al personal que labora en el Departamento de Patologia
Clinica del Hospital Nacional Hipélito Unanue . Sumando un total de 91 personas

demostrando concordancia y susceptibilidad al ser estudiadas.
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Muestra

Para este trabajo se empled el 100% de la poblacion operativa que labora en el
departamento de Patologia Clinica del H.N.H.U. siendo igual a 91 personas en

total, a manera de una muestra intencional

Este tipo de muestras, son llamadas dirigidas e intencionadas; puesto que
la eleccion de los elementos claves, no depende de la probabilidad, sino de las
circunstancias que permiten realizar el muestro (accesibilidad); por tanto, al ser
seleccionadas, se utilizan mecanismos informales, y ello indica que no asegura la

toral representacion de la poblacion.
Muestreo

El muestreo realizado fue no probabilistico, fue de manera intencional por parte

de la investigadora.

De acuerdo a Mejia (2005) sostiene que :"queda a criterio del investigador,
seleccionar la muestra, y su explicacion intenta ser representativa, puesto que
depende de su intencidn o criterio. Por tanto, se esclarece que la evaluacion de la

representacion es subjetiva” (p. 54).
Criterios de seleccion.
Criterios De Exclusion:
Personal que esté de vacaciones durante la encuesta.
Personal que no desee participar en la encuesta-
Criterios De Inclusién:
Personal Tecnologos médicos, bidlogos y técnicos de laboratorio.

Personal que voluntariamente desean participar en la presente

investigacion.
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para medir la variable 1 Motivacion

Variable 1. Motivacion

Técnica : Encuesta

Ficha técnica

Nombre Del Instrumento: The Multidimensional Work Motivation Scale: Evidence in

seven languages and nine countries
Autores: Gagné et al.

Ano: 2014

Descripcion

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Demostrar la relacion entre la Motivacién y Desempeiio laboral de los

trabajadores que laboran en el Departamento de Patologia Clinica del H.N.H.U.
Poblacion: 91 personas que laboran en el Departamento (intencional).

NUmero de item: 19

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 15 minutos

Para medir la variable 2 Desempefio laboral
Variable 2. Desempefio laboral
Técnica : Observacion

Ficha técnica
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Nombre del Instrumento: Ficha de Evaluacion del Desempefio Laboral.

Autor: Adaptado del Formato elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013),
instrumento validado por el Comité de ética de la Oficina de Epidemiologia,
teniendo como BASE la RESOLUCION MINISTERIAL 626-2008/MINSA.

Afo: 2016
Descripcion
Tipo de instrumento: Ficha de Evaluacion

Objetivo: Demostrar la relacion entre la Motivacién y Desempeiio laboral de los

trabajadores que laboran en el Departamento de Patologia Clinica del H.N.H.U.

Poblacion: 91 personas que fueron evaluadas por los médicos jefes de cada

servicio.
De acuerdo a la Resolucion Ministerial 626-2008/MINSA:

El Evaluador, es el jefe inmediato del servidor o funcionario cuyo cargo
estructural esté considerado dentro de la estructura organica del Ministerio
de Salud, y tiene las siguientes responsabilidades: evaluar directamente a
los funcionarios o servidores que pertenezcan a la oficina a su cargo, con

objetividad y oportunidad. (p. 2).
Numero de item: 27
Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 15 minutos
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2.7 Validez y Confiabilidad.

Para determinar la consistencia externa en relacion légica, el instrumento se
someterd a juicio de expertos ,para ello se solicitara el aporte de expertos

acreditados en el conocimiento de las variables y de la investigacion.

Tabla 2.

Instrumento del coeficiente de Alfa Cronbach

Instrumento Alfa de
Cronbach N de elementos
Motivacion 0,781 19
Desemperio 0,969 27
Laboral

Fuente: Elaboracion propia

Se observé que para los dos instrumentos del coeficiente Alfa de Cronbach fue
Alto, pues fueron superiores a 0.70. Teniendo buena confiabilidad en la
recoleccion de datos.

2.8 Métodos de analisis de datos

Es de considerar, el uso del método observacional, correlacion, inductivo-
deductivo, de analisis y sintesis, que se complementa con el estadistico. En
efecto, son métodos que permiten observar no solo el objeto de estudio, sino
también las unidades en el esfuerzo del trabajo de campo, y con este registro
tabular y procesar toda la informaciéon concentrada, que se somete al programa
SPSS, v. 22.

El conjunto de todos los elementos, nos dice Polit y Hungler (2000) permite
“realizar la prueba de correlacién de las variables. Y en consecuencia, se podra
contrastar con las hipotesis, realizado en la discusion, formulandose también las

respectivas conclusiones y recomendaciones para las futuras investigaciones®
(p. 78).



lll. Resultados
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3.1 Descripcion de las variables.
Variable: Motivacion.
Previamente al contraste se hizo la descripcion de los datos teniendo lo siguiente:

Tabla 3.

Nivel de motivacion por percepcién en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU de acuerdo a profesion. 2016.

Motivacion
Profesion Deteriorada Regular Adecuada
n % n % n %
Tecndlogo médico 0 0,0 21 23,1 11 12,1
Bidlogo 0 0,0 0 0,0 3 3,3
Técnico 0 0,0 28 30,8 28 30,8

Se observé que ninguno de los 91 encuestados revelé que la motivaciéon
estuvo Deteriorada en el departamento de patologia clinica de este hospital. El
23,1% de los tecndlogos médicos sefialdé que la motivacién es Regular, mientras
que en los técnicos fue de 30,8%. El 12,1% de los tecnologos dijo que la
motivacion es Adecuada, mientras que en los bidlogos fue del 3,3%y en los

técnicos fue del 30,8%, como se aprecia a continuaciéon en la figura.

35.0 30.8 30.8

30.0

250 23.1

20.0 M Deteriorado

M Regular

Porcentaje

15.0 2.1

Adecuado
10.0

33
5.0
0.0 0.0 0.0 ' 0.0
0.0

Tecnélogo médico Bidlogo Técnico

Figura 9. Nivel de motivacién por percepcion en personal del departamento de

patologia clinica del HNHU de acuerdo a profesion. 2016.
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Tabla 4.

Nivel de motivacion por percepcion en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU de acuerdo al servicio. 2016.

Motivacion
Servicio Deteriorada Regular Adecuada
n % n % n %

Bioquimica y Hematologia 0 0,0 5 55 4 4,4

Hemoterapia y Banco de Sangre 0 0,0 11 12,1 4 4.4

Inmunqlog@ Microbiologia y 0 0.0 14 15.4 15 16,5
Biologia Molecular

Laboratorio de Emergencia 0 0,0 14 15,4 13 14,3

Toma de Muestra 0 0,0 5 55 6 6,6

Se observé que ninguno de los 91 encuestados revelé que la motivacion
estuvo Deteriorada en los diferentes servicios del departamento de patologia
clinica de este hospital. EI 15,4% del personal del servicio de Inmunologia,
Microbiologia y Biologia Molecular sefialé que la motivacion es Regular al igual el
personal del laboratorio de emergencia. En la categoria Adecuada, se ubicé al
personal del servicio de Inmunologia, Microbiologia y Biologia Molecular con un
16,5%, seguido del personal del Laboratorio de Emergencia con un 14,3%., como

se aprecia a continuacion en la figura.
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Bioquimicay Hemoterapiay  Inmunologia, Laboratorio de Toma de
Hematologia Banco de Microbiologia y Emergencia Muestra
Sangre Biologia
Molecular
H Deteriorado M Regular Adecuado

Figura 10. Nivel de motivacion por percepcion en personal del departamento de

patologia clinica del HNHU de acuerdo al servicio. 2016.
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Tabla 5.

Nivel de motivacion por percepcion en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU de acuerdo a la condicion laboral. 2016.

Motivacién
Condicion laboral Deteriorado Regular Adecuado
n % n % n %
Nombrado 0 0,0 35 38,5 23 25,3
Contratado 0 0,0 6 6,6 12 13,2
Tercero 0 0,0 8 8,8 7 7,7

Nuevamente se vio que ninguno de los 91 encuestados reveld que la
motivacion estuvo Deteriorada en el departamento de patologia clinica de este
hospital. ElI 38,5% de los nombrados sefial6 que la motivacion es Regular,
mientras que en los terceros fue de 8,8% y en los contratados fue de 6.6%. El
25,3% de los nombrados dijo que la motivacion es Adecuada, mientras que en los
contratados fue del 13,2%y en los terceros fue del 7,7%, como se aprecia a

continuacion en la figura.
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Figura 11. Nivel de motivacion por percepcion en personal del departamento de

patologia clinica del HNHU de acuerdo a la condicion laboral. 2016.
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En términos generales la variable Motivacion se vio asi:

Tabla 6.

Nivel de motivacion por percepcién en personal del departamento de patologia
clinica del HNHU. 2016.

Motivacion Frecuencia Porcentaje valido gg&ﬁ&gg
Deteriorado 0 0,0 0,0
Regular 49 53,8 53,8
Adecuado 42 46,2 100,0
Total 91 100,0

Del total de 91 de encuestados, ninguno se ubicaron en la categoria de
Deteriorado. En la categoria regular se ubic6é la mayoria con 53,8% y en la
categoria adecuado fue de 46,2%, como también se aprecia en la siguiente figura.
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Figura 12. Nivel de motivacion por percepcion en personal del departamento de
patologia clinica del HNHU. 2016.
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Las dimensiones de la variable Motivaciéon se vieron asi:
Tabla 7.

Nivel de las dimensiones de la motivacion por percepcion en personal del

departamento de patologia clinica del HNHU. 2016.

Dimensiones de la Deteriorado Regular Adecuado
Motivacién n % n % n %
D1: Factores Extrinsecos 1 1,1 38 41,8 52 57,1
D2: Factores Intrinsecos 4 4.4 71 78,0 16 17,6

Como se definio previamente, las dimensiones de la motivacion fueron dos.
Factores extrinsecos e Intrinsecos. Del total de 91 de encuestados, solamente un
1,1% sali6 en la categoria deteriorado en la dimensién 1 (Factores extrinsecos) y
4,4% en la dimension 2 (F. Intrinsecos). En la categoria regular se ubicé
mayoritariamente (78%) la dimension Factores intrinsecos, mientras que los
Extrinsecos solo obtuvieron un 41,8%. En la categoria Adecuada la dimension
Factores Extrinsecos se ubicaron con 57,1% vy los Intrinsecos fueron solo un

17,6%, como también se aprecia en la siguiente figura.
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Figura 13 . Nivel de las dimensiones de la variable motivacion por percepcién en

personal del departamento de patologia clinica del HNHU. 2016.
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Variable: Desempefio Laboral.
Tabla 8.

Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia clinica del

HNHU de acuerdo a profesion. 2016.

Desempefio Laboral

Profesién Bajo Medio Alto
n % n % n %
Tecndlogo médico 0 0,0 2 2,2 30 33,0
Biologo 0 0,0 0 0,0 3 3,3
Técnico 0 0,0 25 27,5 31 34,1

Se observo que ninguno de los 91 encuestados reveld que el desempefio
estuvo en un nivel Bajo en el departamento de patologia clinica de este hospital.
En 2,2% de los tecn6logos médicos fué Medio, mientras que en los técnicos fue
de 27,5%. El 33% de los tecnblogos tienen un desempefio Alto, mientras que en
los bidlogos fue del 3,3%y en los técnicos fue del 34,1%, como se aprecia a

continuacion en la figura.
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Figura 14. Nivel de Desempefio laboral en personal del departamento de

patologia clinica del HNHU de acuerdo a profesion. 2016.



Tabla 9.

12

Nivel de desemperio laboral en personal del departamento de patologia clinica

del HNHU de acuerdo al servicio. 2016.

Desempefio Laboral

Servicio Bajo Medio Alto
n % n % n %

Bioquimica y Hematologia 0 0,0 2 2,2 7 7,7

Hemoterapia y Banco de Sangre 0 0,0 1 1,1 14 15,4

Inmunqloglg, Microbiologia y 0 0.0 3 33 26 28.6
Biologia Molecular

Laboratorio de Emergencia 0 0,0 12 13,2 15 16,5

Toma de Muestra 0 0,0 9 9,9 2 2,2

Se observé que ninguno de los 91 encuestados revela un desempefio Bajo

en los diferentes servicios del departamento de patologia clinica de este hospital.

En el13,2% del personal del servicio del laboratorio de emergencia fue medio al

igual que en el personal del servicio de Toma de muestra. En la categoria Alto, se

ubico al personal del servicio de Inmunologia, Microbiologia y Biologia Molecular

con un 28,6%, seguido del personal del Laboratorio de Emergencia con un

16,5%., como se aprecia a continuacion en la figura
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Figura 15. Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU de acuerdo al servicio. 2016.



73

Tabla 10.

Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia clinica del

HNHU de acuerdo a la condicion laboral. 2016.

Desempefio Laboral

Condicién laboral Bajo Medio Alto
n % n % n %
Nombrado 0 0,0 12 13,2 46 50,5
Contratado 0 0,0 9 9,9 9 9,9
Tercero 0 0,0 6 6,6 9 9,9

Nuevamente se vio que ninguno de los 91 encuestados revela un
desemperio laboral Bajo en el departamento de patologia clinica de este hospital.
En el 13,2% de los nombrados fue Medio, mientras que en los contratados fue de
9,9% y en los terceros fue de 6.6%. El 50,5% de los nombrados revela un
desempeiio Alto, mientras que en los contratados y terceros fue del 9,9%, como

se aprecia a continuacién en la figura.
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Figura 16. Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU de acuerdo a la condicion laboral. 2016.
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En términos generales la variable Desempefio laboral se observo asi:

Tabla 11.

Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia clinica del

HNHU. 2016.
Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje valido anLrI;:neJﬁg
Bajo 0 0,0 0,0
Medio 27 29,7 29,7
Alto 64 703 100,0
Total 91 100,0

De los 91 de encuestados, ninguno se ubicaron en la categoria de Bajo. En

la categoria Medio se ubic6 un 29,7% y en la categoria Alto fue mayoritario con un

70,3%, como también se aprecia en la siguiente figura.
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Figura 17. Nivel de desempefio laboral en personal del departamento de patologia

clinica del HNHU. 2016.
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Las dimensiones de la variable Desempefio laboral se vieron asi:

Tabla 12.

Nivel de las dimensiones del Desempefio laboral en personal del departamento de
patologia clinica del HNHU. 2016.

Dimensiones del Desempefio Bajo Medio Alto
Laboral n % n % n %
D1: Calidad de trabajo 0 0,0 27 29,7 64 70,3
D2: Iniciativa 0 0,0 42 46,2 49 53,8
D3: Relaciones humanas 0 0,0 1 11 90 98,9
D4: Logro de metas 0 0,0 35 38,5 56 61,5

En todas las dimensiones se observo la predominancia de la categoria Alto,
siendo casi absoluto en la dimensién Relaciones Humanas (98,9%) seguida de
Calidad de trabajo con 70,3%. En la categoria Medio destacd la dimension
Iniciativa con 46,2%, seguida de Logro de metas con 38,5% del total. Ninguno

Dimension se ubico en la categoria Bajo, como se ve a continuacion.
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Figura 18. Nivel de las dimensiones de la variable desempefio laboral en

personal del departamento de patologia clinica del HNHU. 2016.
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3.2 Contraste de hipoétesis.

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en personal del

departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016
Previamente se plantearon las hipétesis de contraste de la siguiente manera:

H;: Existe relacién significativa entre la motivacién y el desempefio laboral en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

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

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Tabla 13.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y el desempefio laboral

en personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Desempeno Motivacion
Laboral
Coeficientg de 0,809 1.000
L correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N o1 91
Spearman Coeficient.e de 1.000 0,809
Desempefio correlacion ' ;
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 91 91

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

El valor de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto
(p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipotesis nula y afirmar
qgue Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Observando el coeficiente de correlacion (r = 0,809) se indica que la
relacion es directa (positiva) y fuerte, sefialando que, a mayor motivacion, mayor

desempefio laboral.
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Relacion entre la motivacion y la calidad de trabajo en personal que labora

en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU, EI Agustino 2016.
Previamente se plantearon las hipétesis de contraste de la siguiente manera:

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de trabajo en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de trabajo en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Tabla 14.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivaciéon y la calidad de trabajo
en personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

i D1: Calidad de
Motivacion ‘
trabajo
Coeficiente de o
D1: Calidad correlacion 947 1,000
de trabajo Sig. (bilateral) 1000
Rho de N 91 o1
Spearman Coeficiente de 1000 our
Motivacion f:orre_lamon ’ '
Sig. (bilateral) 000
N 91 91

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

El valor de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto
(p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar
que Existe relacion significativa entre la motivacion y la calidad de trabajo en
personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Observando el coeficiente de correlacion (r = 0,947) se indica que la
relacion es directa (positiva) y fuerte, sefialando que a mayor motivacion, mayor

calidad de trabajo.
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Relacion entre la motivacién y la iniciativa en personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016

Previamente se plantearon las hipétesis de contraste de la siguiente manera:

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y la iniciativa en personal del

departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la iniciativa en personal

del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Tabla 15.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y la iniciativa en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Motivacion D2: Iniciativa
Coeficient_g de 202" 1.000
D2: Iniciativa _corre_lauon , ,
Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 91 91

Spearman Coeficient_g de 1.000 702"
Motivacion _corre_lauon , ’
Sig. (bilateral) ,000
N 91 91

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

El valor de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto
(p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar
que Existe relacion significativa entre la motivacion y la iniciativa en personal del

departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Observando el coeficiente de correlacion (r = 0,702) se indica que la
relacion es directa (positiva) y fuerte, sefialando que a mayor motivacion, mayor

iniciativa.
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Relacion entre la motivacién y relaciones humanas en personal del

departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.
Previamente se plantearon las hipétesis de contraste de la siguiente manera:

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y las relaciones humanas en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Ho:No existe relacion significativa entre la motivacion y las relaciones humanas en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Tabla 16.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y las relaciones
humanas en personal en departamento de Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 2016.

D3: Relaciones

Motivacion
humanas
o5 Coefmuent_g de 162 1,000
Relaones correlacion
N Sig. (bilateral) 124
umanas
Rho de N %1 =
Spearman Coeficiente de 1.000 162
o correlacion ’ '
Motivacion Sig. (bilateral) 124
N 91 91

El valor de la significancia obtenido fue mayor que el valor propuesto
(p=0,124<0,05) por lo que no hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y
afirmar que No existe relacion significativa entre la motivacion y las relaciones
humanas en personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 2016.
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Relacion entre la motivacién y el logro de metas en personal del
departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Previamente se plantearon las hipoétesis de contraste de la siguiente manera:

Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el logro de metas en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Ho: No existe relacidén significativa entre la motivacion y el logro de metas en
personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Tabla 17.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y el logro de metas en
personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Motivacién D4:n|;g,?£ de
Coeficient_g de 624" 1000
D4: Logro de correlacién ' '
metas Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 91 91
Spearman ici o
; oo
Motivacion Sig. (bilateral) ,000

N 91 91

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El valor de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto
(p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar
que Existe relacion significativa entre la motivacion y el logro de metas en
personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Observando el coeficiente de correlacion (r = 0,624) se indica que la
relacion es directa (positiva) y moderada, sefialando que a mayor motivacion,

mayor logro de metas.
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La presente investigacion tiene como titulo “Relacion entre la motivacién y el
desempefio laboral del personal del departamento de Patologia clinica del HNHU,
El Agustino 2016” Cuyos resultados evidencian una relacion directa de acuerdo al

procesamiento de los datos recogidos mediante los instrumentos de aplicacion.

Autores como Lépez (2005) y Chiavenato (2000) sustentan los principales
conceptos de nuestras dos variables: Motivacion y desempefio laboral. La
primera, se gesta en un ambito laboral de manera activa, orientativa, dinamica
gue de algun modo controla la conducta de los sujetos hacia la misma realizacion
de los objetivos institucionales. Mientras que la segunda variable, el mayor
exponente cientifico social, Idalberto Chiavenato, sustenta que el desempefio
laboral, parte siempre de una realidad objetiva para concretizar los logros
esperados. Sin embargo, el desempefio en parte se constituye integral, por tanto
se relaciona con los atributos y funciones, los mismos que permiten que se
susciten diferentes acciones intencionales simultdneamente tomando en cuenta el
contexto y desde luego el grado cultural de los demas empleados. Ahora bien, en
relacion al contenido epistemoldgico, se puede sustentar que la teoria de ambos

autores contrasta con las hipotesis del estudio.

Con respecto a la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal del departamento de patologia clinica del HNHU, se puede decir que si
existe relacidn significativa entre ambas variables. En este sentido, el valor de la
significancia obtenido fue menor que el valor propuesto (p=0,000<0,05) por lo que
hay evidencia para rechazar la hipotesis nula y afirmar que Existe relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal del
departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016. Observando el
coeficiente de correlacion (r = 0,809) se indica que la relacién es directa (positiva)
y fuerte, sefialando que a mayor motivaciéon, mayor desempefio laboral. En esta
misma linea Diaz (2014) coincide con nuestra postura, ello se puede comprobar
con sus resultados, de este modo sefalé que la evaluacion del desempefio
laboral cumplié un doble rol en las organizacion. Ello se debe a que contribuye a
mejorar las organizaciones al facilitar el logro de las metas institucionales de
eficacia, eficiencia y transparencia, ademas permite redisefiar los puestos de

trabajo, planificar los proyectos de formacion y los procesos de seleccion, o tomar
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decisiones sobre la politica de promociones e incentivos. Y en segundo lugar,
indica que la motivacion de los trabajadores a través de la participacion de los
mismos en el proceso, se retroalimentan con el desempefio, pues les permite

mejorar, ser reconocidos y recompensados.

En cuanto a la relacion entre la motivacion y la calidad de trabajo del
personal que labora en el departamento de patologia clinica del HNHU, la
significancia obtenida fue menor que el valor propuesto (p=0,000<0,05) por lo que
hubo evidencia para rechazar la hipdtesis nula y afirmar que existe relacion
significativa entre la motivacion y la calidad de trabajo del personal del
departamento de Patologia clinica del HNHU. Observando el coeficiente de
correlacion (r = 0,947) se indica que la relacion es directa (positiva) y fuerte,
seflalando que a mayor motivacion, mayor logro de metas. Este resultado fue muy
coherente con la teoria de Lopez (2005) ya que, en efecto, la motivacion es
determinante para la calidad del trabajo, tal como también lo determiné
Bohorquez (2015), quien de manera homologa logré determinar que la cultura

organizacional mejora considerablemente el producto del desempefio laboral.

En cuanto a la relacion entre la motivacion y la iniciativa del personal del
departamento de Patologia Clinica del HNHU, se plantearon las hip6tesis de
contraste de la siguiente manera: la nula que afirma y la alterna que niega la
relacion significativa entre la motivacion y la iniciativa. Sanin y Salanova (2012)
demuestra entre sus hallazgos que la flexibilidad y la apertura al cambio, en
nuestro caso a la iniciativa de los profesionales, son parte principal en el
desempefio laboral, que se asocian de manera positiva directa con la motivacion.
No obstante, tanto la motivacibn como la iniciativa forman parte del binomio
corporativo, que influye para el cumplimiento de normas. De esta manera, El valor
de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto (p=0,000<0,05) por
lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar que Existe relacion
significativa entre la motivacion y la iniciativa del personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016. Observando el coeficiente de
correlacion (r = 0,702) se indica que la relacion es directa (positiva) y fuerte,

seflalando que a mayor motivacion, mayor iniciativa.
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Con respecto a la relacion entre la motivacion y las relaciones humanas del
personal del departamento de patologia clinica del HNHU, se acepté la hipotesis
nula, que afirma que no existe relacion significativa entre la motivacion y las
relaciones humanas del personal. En este sentido, lona, Iturbe y Osorio (2013) al
argumentar entre sus hallazgos, la teoria de Herzberg, destaca la importancia de
los factores motivaciones, frente a otros que constituyen como factores higiénicos,
en efecto, dentro de las motivaciones, estan las relaciones interpersonales, que
en particular si repercuten de manera directa en la determinacion conductual de
los empleados de la organizacion, sin embargo en esta investigacion no se
comprobd esta posicion tedrica, lo que podria interpretarse como un
comportamiento peculiar de esta poblacibn evaluada. Como tema
complementario, consideramos que los resultados De la Cruz (2009) sefialé que
en las instituciones de este tipo, la funcionalidad esta afectada por el hecho de
mantenerse las estructuras organicas tradiciones y por el tipo de legislacion
laboral vigente, lo que podria afectar a las relaciones interpersonales, como se ha
visto en esta tesis. No obstante, también podria ser una oportunidad para que
otros investigadores en salud ampliaran este tema especifico profundizando el

tema en cuestion.

Castillo (2014) sostiene que la relacion que existe entre la motivacion y el
logro de metas ocupa posiciones elevadas dentro de las organizaciones, y por
ende se percibe el clima organizacional favorable, ademas se reportan niveles
mas altos de motivacion intrinseca. . Por otro lado Garcia (2012) sefalé que el
logro de metas se basa en la motivacion laboral, situacién que se corrobor6 en
esta tesis, pues se determiné que hubo relacién significativa entre la motivacion y
el logro de metas del personal del departamento de Patologia clinica del HNHU,
El Agustino 2016. Observando el coeficiente de correlaciéon (r = 0,624) indicé que
la relacion es directa (positiva) y moderada, sefialando que a mayor motivacion,
mayor logro de metas. Esto lleva a pensar que muy probablemente se haga
necesario la gestion de la motivacion dentro de este nosocomio, ya que segun
Giovannone (2011), hay evidencia para sefialar que una Optima gestion de la

motivacion del personal, permitira mejorar no solamente el logro de metas
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institucionales sino también las personales, pudiendo adoptar modelos como el

propuesto por Soberanes (2010).

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



V. Conclusiones.
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Existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la motivacion y el
desempefio laboral en personal del departamento de Patologia
clinica del HNHU, EI Agustino 2016. El coeficiente de correlacion (r =
0,809) indicé que la relacion fue directa (positiva) y fuerte, sefialando

gue a mayor motivacion, mayor desempenio laboral.

Existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la motivacion y la
calidad de trabajo en personal del departamento de Patologia clinica
del HNHU, EI Agustino 2016. El coeficiente de correlacion (r = 0,947)
indico que la relacion fue directa (positiva) y fuerte, sefialando que a
mayor motivacion, mayor calidad de trabajo.

Existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la motivacion y la
iniciativa en personal del departamento de Patologia clinica del
HNHU, El Agustino 2016. El coeficiente de correlacion (r = 0,702)
sefiald que la relacién es directa (positiva) y fuerte, interpretdndose

gue a mayor motivacién, mayor iniciativa.

No existe relacion significativa (p=0,124<0,05) entre la motivacion y
las relaciones humanas en personal del departamento de Patologia
clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la motivacion y el
logro de metas en personal del departamento de Patologia clinica
del HNHU, EI Agustino 2016. El coeficiente de correlacion (r = 0,624)
sefial6 que la relacion es directa (positiva) y moderada,

interpretandose que a mayor motivacion, mayor logro de metas.
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A los directivos del Hospital Nacional Hipdlito Unanue (HNHU) se
recomienda que implementen estrategias institucionales para
mantener la motivacion en el personal y se incremente la tendencia

hacia un mejor desempefio laboral.

A los jefes del departamento de patologia clinica del HNHU se
recomienda establecer jornadas de integracion e intercambio de
experiencias entre los miembros de los diferentes servicios con la
finalidad de integrar a todo el equipo como parte de una estrategia

de potenciar la motivacién intrinseca.

A los trabajadores del departamento de patologia clinica del HNHU
se recomienda continuar en la ruta descrita en esta investigacion,
pudiendo participar en programas externos de coaching y motivacion
con la finalidad de seguir mejorando las relaciones entre ellos y con

la institucion.

A los directivos del HNHU se recomienda establecer alianzas
estratégicas con entidades académicas con fines de investigacion y
capacitacion, permitiendo el incremento de las capacidades de su
personal.

A los investigadores en Salud se recomienda ampliar esta
experiencia de investigacion a otros servicios de este nosocomio o a
otros homodlogos dentro o fuera de Lima, con la finalidad de
contrastar las realidades de acuerdo a los diferentes contextos

sociales y econémicos.
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3. RESUMEN

La presente investigacion lleva por titulo: Motivacion y Desempefio laboral en
personal del Departamento de Patologia Clinica del HNHU, EI Agustino, 2016.
Tiene como objetivo determinar la relacion entre las variables Motivacion y

Desempefio Laboral en el Departamento de Patologia Clinica del HNHU.

El Hospital Nacional Hipdlito Unanue un hospital de referencia nacional,
nivel Ill, esta circunscrito a la jurisdiccion de Lima-Este, tiene el Departamento de
Patologia Clinica, mismo que forma parte de los Organos de Linea
comprendiéndose los Servicios de Bioquimica y Hematologia, Servicio de
Hemoterapia y Banco de Sangre, Servicio de Microbiologia, Inmunologia y
Biologia Molecular , area de Toma de Muestra y Laboratorio de Emergencia, tiene
en su haber un total de 91 personas entre tecndélogos médicos, bidlogos y

técnicos de laboratorio nombrados contratados y terceros.

Los resultados dan como positivo la relacion directa y significativa entre
ambas variables: la motivacion y el desempefio, ligadas desde la misma tematica
epistemoldgica, y por tanto en esta discusion se ha pretendido corroborar los

objetivos de la investigacién frente a la realidad problematica.

4. PALABRAS CLAVE

Motivacién y desempefio laboral, Patologia Clinica.
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5. ABSTRACT

The present research is entitled: Motivation and Work performance in personnel of
the Department of Clinical Pathology of the HNHU, EIl Agustino, 2016. Its objective
is to determine the relationship between the Motivation and Work Performance
variables in the Department of Clinical Pathology of the HNHU.

The Hospital Nacional Hipélito Unanue, a national reference hospital, level
11, is circumscribed to the jurisdiction of Lima-Este, has the Department of Clinical
Pathology, which is part of the Line Organs, including the Biochemistry and
Hematology Service, Hemotherapy and Blood Bank, Microbiology Service,
Immunology and Molecular Biology , Sampling area and Emergency Laboratory,
has a total of 91 people among medical technologists, biologists and laboratory
technicians named Contractors and third parties.

The results give as positive the direct and significant relationship between
both variables: motivation and performance, linked from the same epistemological
theme, and therefore in this discussion it has been tried to corroborate the
objectives of the investigation against the problematic reality.

6. KEYWORDS
Motivation and job performance, Clinical Pathology.

7. INTRODUCCION

La motivacion es uno de los aspectos, hoy en dia, necesario para tomarlo en
cuenta en las dinAmicas socio laboral. Una razon, para que las organizaciones y/o
instituciones estatales consideren como elemento para el logro de objetivos
comunes. Si bien es cierto, Robbins & Judge (2009) entre otros autores definié a
la motivacion como un proceso que bajo el rol de la direccién (administracion de
los gerentes) hacia los empleados: “Se trata de procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona en

relacion a un objetivo” (p. 175).

Los trabajadores deben sentir la sinergia con la institucion, siendo
responsables con su trabajo, proactivos ,etc., viendo que sus esfuerzos dentro de
la institucion son valorados, tomados en cuenta, recompensados, y que van a
contribuir con el desarrollo de la institucion mediante su participacion activa y su

buen desempefio laboral, si no es asi vienen los conflictos, incumplimientos
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laborales por desinterés, condiciones laborales que no cumplen con las
expectativas personales y profesionales, inasistencias, haciendo un ambiente
laboral estresante, desmotivado y lejos de alcanzar un desempefio laboral

satisfactorio y las metas personales y organizativa.

Varios autores han estudiado estas variables, muchas veces de manera
separada, asi Valencia, Brito e Isaac (2015) evalu6 el desempefio como parte de
un subsistema de la gestion de los recursos humanos, mientras que Bohorquez
(2015) hizo lo suyo correlacionando la cultura organizacional y el desempefio
laboral, siendo la caracteristica observable ésta Ultima. En el plano nacional
Serrano-Mendoza (2016) ya habia adelantado la posibilidad de relacién entre
estas variables, aunque enfocandolo solamente desde el lado del rendimiento
laboral. Por otro lado Cabrera et al (2014) proporcioné luces para la propuesta
metodoldgica de este trabajo ya que determind que una de las causas ligadas al
desemperio laboral era la motivacidén, corroborando lo mencionado previamente
por Soberanes (2010) y Cardona (2010), lo que llevo al planteamiento de la
hipotesis exploratoria sobre la probable relacion, la misma que apertuaria nuevas

investigaciones en el futuro.

8. METODOLOGIA

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utiliz6 para su propésito el disefio no experimental, transversal,
correlacional (Rho Spearman, a=0,05) de nivel descriptivo, en el cual se recogid la
informacion mediante la encuesta a 91 personas en un periodo especifico, que se
desarrollé al aplicar los Motivacion (Gagné et al. 2014, a Cronbach = 0,781) y
Desempefio laboral (R.M. N° 626-2008/MINSA, a Cronbach = 0,969), cuyos
resultados se presentan gréafica y textualmente.

9. RESULTADOS
Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e

interpretacion de datos y la prueba de hipétesis.

Descripcién de datos:
Respecto al nivel de motivacion, del total de 91 de encuestados, ninguno se

ubicaron en la categoria de Deteriorado. En la categoria regular se ubico la
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mayoria con 53,8% y en la categoria adecuado fue de 46,2%. Por otro lado,
respecto al nivel de desempeiio laboral, del total de encuestados, ninguno se
ubicaron en la categoria de Bajo. En la categoria Medio se ubico un 29,7% y en la
categoria Alto fue mayoritario con un 70,3%,

Hipotesis General

HO: No existe relacion entre la motivacion y el desemperio laboral en personal
del Departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

H1: Existe relacién entre la motivacién y el desempefio laboral en personal del
Departamento de Patologia clinica del HNHU, EI Agustino 2016.

Tabla 1.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacién y el desempefio laboral

en personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Desempefio
Rho de Spearman Laboral
Coeﬁment‘g de 0,800*
correlacién
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 91

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El valor de la significancia obtenido fue menor que el valor propuesto
(p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y afirmar
qgue Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU, El Agustino 2016.

Observando el coeficiente de correlacion (r = 0,809) se indica que la relacién es
directa (positiva) y fuerte, sefialando que, a mayor motivacién, mayor desempefio

laboral.
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Tabla 2.

Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion y las dimensiones del
desemperio laboral en personal del departamento de Patologia clinica del HNHU,
El Agustino 2016

D1: Calidad  D2: D3: D4: Logro
Rho de Spearman . o Relaciones
de trabajo Iniciativa de metas
humanas
Coeficiente 047" 702" 0,162 624"
de correlacion
Moti i6 . .
OHVaCon i (bilateral) 0,000 0,000 0,124 0,000
N 91 91 91 91

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observdo que solamente la dimension 3: Relaciones humanas, no tuvo un
contraste significativo, por lo que en ese caso especifico no hubo relacién entre
las relaciones humanas y la motivacion. En las demés dimensiones hubo
significacién, por lo que se afirma que la motivacion se relaciona con la calidad de
trabajo, la iniciativa y el logro de metas. Siendo una relacion directa y de nivel

moderada a alta.

10. DISCUSION

Con respecto a la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal del departamento de patologia clinica del HNHU, se puede decir que si
existe relacion significativa entre ambas variables, sefialando que a mayor
motivacion, mayor desempefio laboral. En esta misma linea Diaz (2014) coincide
con nuestra postura, ello se puede comprobar con sus resultados, de este modo
seflalé que la evaluacion del desempefio laboral cumplié un doble rol en las
organizacion. Ello se debe a que contribuye a mejorar las organizaciones al
facilitar el logro de las metas institucionales de eficacia, eficiencia y transparencia,
ademas permite redisefiar los puestos de trabajo, planificar los proyectos de
formacion y los procesos de seleccion, o tomar decisiones sobre la politica de
promociones e incentivos. Y en segundo lugar, indica que la motivacion de los

trabajadores a través de la participacion de los mismos en el proceso, se
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retroalimentan con el desempefio, pues les permite mejorar, ser reconocidos y

recompensados.

En cuanto a la relacion entre la motivacion y la calidad de trabajo del
personal, existe relacion significativa sefialando que a mayor motivacion, mayor
logro de metas. Este resultado fue muy coherente con la teoria de Lopez (2005)
ya que, en efecto, la motivacion es determinante para la calidad del trabajo, tal
como también lo determindé Bohérquez (2015), quien de manera homologa logro
determinar que la cultura organizacional mejora considerablemente el producto

del desempefio laboral.

En cuanto a la relacién entre la motivacién y la iniciativa del personal se
afirmé que hubo una relacién significativa. Sanin y Salanova (2012) demuestra
entre sus hallazgos que la flexibilidad y la apertura al cambio, en nuestro caso a la
iniciativa de los profesionales, son parte principal en el desempefio laboral, que se
asocian de manera positiva directa con la motivacion. No obstante, tanto la
motivacion como la iniciativa forman parte del binomio corporativo, que influye

para el cumplimiento de normas.

Con respecto a la relacion entre la motivacion y las relaciones humanas del
personal del departamento de patologia clinica del HNHU, se acepté la hipotesis
nula, que afirma que no existe relacion significativa entre la motivacion y las
relaciones humanas del personal. En este sentido, lona, Iturbe y Osorio (2013) al
argumentar entre sus hallazgos, la teoria de Herzberg, destaca la importancia de
los factores motivaciones, frente a otros que constituyen como factores higiénicos,
en efecto, dentro de las motivaciones, estan las relaciones interpersonales, que
en particular si repercuten de manera directa en la determinacién conductual de
los empleados de la organizacién, sin embargo en esta investigacion no se
comprobd esta posicion tedrica, lo que podria interpretarse como un
comportamiento  peculiar de esta poblacion evaluada. Como tema
complementario, consideramos que los resultados De la Cruz (2009) sefialé que
en las instituciones de este tipo, la funcionalidad esta afectada por el hecho de
mantenerse las estructuras organicas tradiciones y por el tipo de legislacion
laboral vigente, lo que podria afectar a las relaciones interpersonales, como se ha

visto en esta tesis. No obstante, también podria ser una oportunidad para que
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otros investigadores en salud ampliaran este tema especifico profundizando el

tema en cuestion.

Castillo (2014) sostiene que la relacion que existe entre la motivacion y el
logro de metas ocupa posiciones elevadas dentro de las organizaciones, y por
ende se percibe el clima organizacional favorable, ademas se reportan niveles
mas altos de motivacion intrinseca. . Por otro lado Garcia (2012) sefialé que el
logro de metas se basa en la motivacion laboral, situacion que se corrobor6 en
esta tesis, pues se determin6 que hubo relacién significativa entre la motivacion y
el logro de metas del personal del departamento de Patologia clinica del HNHU,
seflalando que a mayor motivacion, mayor logro de metas. Esto lleva a pensar
que muy probablemente se haga necesario la gestion de la motivacién dentro de
este nosocomio, ya que segun Giovannone (2011), hay evidencia para sefialar
gue una Optima gestidon de la motivaciéon del personal, permitird mejorar no
solamente el logro de metas institucionales sino también las personales, pudiendo

adoptar modelos como el propuesto por Soberanes (2010).

11. CONCLUSIONES
Existe relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
personal del departamento de Patologia clinica del HNHU. La relacion fue directa

(positiva) y fuerte, sefialando que a mayor motivacién, mayor desempefio laboral.

Existe relacion significativa entre la motivacién y la calidad de trabajo en personal
del departamento de Patologia clinica del HNHU. La relacién fue directa (positiva)

y fuerte, sefialando que a mayor motivacion, mayor calidad de trabajo.

Existe relacion significativa entre la motivacién y la iniciativa en personal del
departamento de Patologia clinica del HNHU. La relacion es directa (positiva) y

fuerte, interpretandose que a mayor motivacion, mayor iniciativa.

No existe relacion significativa entre la motivaciéon y las relaciones humanas en

personal del departamento de Patologia clinica del HNHU.

Existe relacion significativa entre la motivacion y el logro de metas en personal del
departamento de Patologia clinica del HNHU. La relacion es directa (positiva) y

moderada, interpretandose que a mayor motivacion, mayor logro de metas.
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Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA DEL HOSPITAL NACIONAL HIPOLITO UNANUE, EL AGUSTINO 2016
Autor: Elsa Isabel Paredes Cabanillas

Linea de Investigacion: Calidad de los Servicios Asistenciales

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e indicadores

Problemas General

¢;Qué relacion existe entre la
motivacion 'y el desempefio
laboral en personal del
Departamento  de  Patologia

clinica del HNHU, El Agustino
20167

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la
motivacion y calidad de trabajo en
personal del Departamento de
Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 20167

¢Qué relacion existe entre la
motivacion y la iniciativa en
personal del Departamento de
Patologia clinica del HNHU, EI
Agustino 20167

¢Qué relacion existe entre la
motivacion 'y las relaciones
humanas en personal del
Departamento  de  Patologia

clinica del HNHU, EI Agustino
20167

¢Qué relacion existe entre la
motivacion y el logro de metas en
personal del Departamento de
Patologia clinica del HNHU, EI
Agustino 20167

Objetivos General

Determinar la relaciéon que existe
entre la motivacion 'y el
desempefio laboral en personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, El Agustino 2016.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe
entre la motivacion y la calidad de
trabajo en personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, El Agustino 2016.

Conocer la relacion que existe
entre la motivacion y la iniciativa
en personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, EI
Agustino 2016.

Analizar la relacion que existe
entre la motivacion y las relaciones
humanas en  personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, El Agustino 2016.

Analizar la relacion que existe
entre la motivacion y el logro de
metas en personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, El Agustino 2016.

Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre
la motivacion y el desempefio
laboral en personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, El Agustino 2016.

Hipotesis especificos

Existe relacion significativa entre
la motivacién y calidad de trabajo
en personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 2016.

Existe relacion significativa entre
la motivacién y la iniciativa en
personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 2016.

Existe relacion significativa entre
la motivacion y las relaciones
humanas en personal del
departamento de Patologia clinica
del HNHU, EIl Agustino 2016.

Existe relacion significativa entre
la motivacién y el logro de metas
en personal del departamento de
Patologia clinica del HNHU, El
Agustino 2016.

VARIABLE 1: MOTIVACION

Dimensiones

Indicadores items Escala de medicion N:;/g;e()sso
.Politica de la Totalmente de Adecuado
Factores organizacion Acuerdo (96 — 133)
. -Supervision (2,9,10,

Extrinsecos -Condiciones laborales 12,13, De Acuerdo Regular
-Relaciones 18) Levemente de (57 - 95)
interpersonales Acuerdo
-Salario Deteriorado
-Status Ni de acuerdo ni en (19 - 56)
-Seguridad desacuerdo

Levemente en
1,34
Factores -Ilioegcrc())nocimiento é738151 pesacuerdo
Intrinsecos _Crecimiento 14,15,16 En Desacuerrdo
; . ,17,19)
-Interés en el trabajo
-Responsabilidad Totalmente en
Desacuerdo

Puente: Gagné (2014) The Multidimensional Work Motivational Scale: Validation evidence in
seven languages and nine countries
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
mediciéon rangos
c?::gode -Oportu_n@dad (1,2,3,4,
-Proactividad 5,6,7,8) Alto (100 —
-Responsabilidad Nunca (N) 135)
- (9,10,11, Casi Nunca
S -Innovacion
Iniciativa -Asequibilidad al cambio 12,13,14) CN)
-Resolucion de conflictos A veces Medio (63
(AV) -99)
Relaciones -Empatia (15,16,17,
Humanas -Buen trato al usuario 18, 19 20) Casi
-Orientacion a los usuarios siempre
(Cs) Bajo (27
Logro de Metas -62)
-Planificacion (21,22, Siempre (S)
-Cumplimiento de normas 23,24,
-Metas alcanzadas 25,26,27)

Fuente: Adaptado del Formato: Elaborado por

validado por el Comité de ética de la Oficina de

Ministerial 626-2008/MINSA

DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento
Epidemiologia, tomado de la Resolucién
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Metodologia

La metodologia es de una investigacion aplicada, porque permite
acumular mayor informacion objetiva para tomar decisiones de una
propuesta de reforma a un problema concreto .

El nivel descriptivo y correlacional. Es correlacional en palabras de
Tamayo (1999) porque se persigue fundamentalmente determinar el
grado en el cual las variaciones en uno o varios factores son
concomitantes con la variacion en otro u otros factores. La
existencia y fuerza de esta covariacion normalmente se determina
estadisticamente por medio de coeficientes de correlacion. (p. 47)

Segun Hernandez (2010) éste tipo de estudios tiene como finalidad
conocer la relaciéon o grado de asociaciéon que exista entre dos o
mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.

(p-81)

Disefio

El disefio es descriptivo - no experimental: Trata de contribuir a
identificar los problemas suscitados en la motivacién y desempefio
laboral del personal del departamento de Patologia Clinica del
HNHU, El Agustino.

Segun Hernandez (2010), el disefio se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacion.(p.120).

Sefialando que la investigacion no experimental es un estudio que
se realizan sin la manipulacién deliberada de variables.(p.149).

Por lo tanto una vez recopilada la data se determind indagar en
qué medida contribuye a identificar los factores ligados a la
motivacion y el desempefio laboral en personal de Patologia Clinica
del HNHU.

Vi1
Doénde:
\l/ M Muestra,
M r Vi Motivacion
\ /I\ V2 Desempefio laboral
V2 r Relacién entre las variables.

En ese sentido podemos resumir que la presente investigacion es:

Segun su carécter : Es
investigacion descriptiva y

analitica porque: busca
especificar ~ propiedades,
caracteristicas y rasgos

importantes de cualquier
fenébmeno que se analice
(Hernandez ,2010,p.80).
Déandole también un
enfoque cuantitativo.

Segln su naturaleza:
Es investigacion
cuantitativa porque: usa la
recoleccion de datos para
probar hipétesis, con base
en la medicion numérica y
el andlisis estadistico
(Hernandez,2010,p.4).
Permite  profundizar a
través de encuestas a los
profesionales y personal
técnico del departamento
de Patologia Clinica del
HNHU.

Segin el alcance
temporal: Es
investigacion  transversal
porque: recolectan datos

en un solo momento, en un
tiempo Unico (Hernandez
2010,p.151).

Es decir involucra un
aspecto del desarrollo
social para la misma

poblacioén circunscrita en el
departamento de Patologia
Clinica del HNHU.

Poblacién

La poblacién la conformaran por el personal que labora en el departamento de Patologia clinica del
HNHU.

Muestra:
La muestra es censal, constituida por 91 personas.

Criterios De Exclusién ::
- Personal que esté de vacaciones durante la encuesta.
- Personal que no desee participar en la encuesta.

Criterios De Inclusion:
- Personal Tecnologos médicos, biélogos y técnicos de laboratorio.
- Personal que voluntariamente desean participar en la presente investigacion.

Variable 1: Motivacion:

Proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién
de objetivos esperados. Por esto, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que estimulan la
accion humana, ya que mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacién funcione adecuadamente y los miembros se
sientan més satisfechos (L6pez, 2005, p. 26).

Variable 2: Desempefio laboral
Es el componente del trabajador en la bisqueda de los objetivos fijados ,éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos. El desempefio laboral integra y relaciona atributos y tareas, permite
gue ocurran varias acciones intencionales simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del
lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio
competente.( Chiavenato,2004,p.359).

Técnicas y Instrumentos:

La técnica que se utilizara es la encuesta. Instrumento usado es el cuestionario. Se recogeran los datos
directamente de la muestra en forma anénima y confidencial. En esa perspectiva, Fink, (2008) (citado por
Hernandez et al, 2010) define a las encuestas como “métodos de recoleccion de informacién que se usan
para describir, comparar o explicar conocimientos, sentimientos, valores, preferencias y conductas” (p.
258).

Asimismo se tiene que “Las encuestas pueden recabar datos sobre diversas cuestiones, como
preferencias, actitudes, opiniones, creencias, motivaciones, conocimientos, emociones, condiciones de
vida, etc”. (Coughlan, Cronin y Ryan, 2009; citado por Hernandez et al, 2010, p. 259).

Se basa en la escala de Likert.
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Apéndice C. Constancia de Aplicacion de
Instrumentos

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

DR. DANTE PANZERA GORDILLO

Médico Asistente del Departamento de Patologia Clinica del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue.

DEL DISTRITO DE EL AGUSTINO HACE CONSTAR QUE :

Dofia ELSA ISABEL PAREDES CABANILLAS,
identificada con DNI 09638094,quien es estudiante de la Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, se encuentra desarrollando su
trabajo de investigacion mediante la aplicacion de encuestas al personal . En tal sentido
se le facilita el acceso a nuestro Departamento.

Se expide la presente a solicitud de la persona
interesada para los fines que estime pertinentes.

El Agustino 31 de octubre del 2016
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ﬁ]‘ UCV Apéndice D. Cuestionario para Medir la

gNIVE\R/SIDAD
ESAR VALLEJO - - 7
Motivacion Laboral
MAESTRIA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL DE
PATOLOGIA CLINICA DEL H.N.H.U

AREA/SERV.
APELLIDOS Y NOMBRES
NOMBRADO----------- CONTRATADO--------menme- TERCEROS
CARGO
EDAD
SEXO FEMENINO ( )---rmsmmemmemmecnes MASCULINO ( )

Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre Motivacion Laboral del personal del
Departamento de Patologia Clinica se le pide a Ud. por favor nos brinde su opinién ,la cual sera
confidencial.

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder marcando con un
aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:

ENUNCIADO

1 2 3 4 5 6 7
Estoy dispuesto Totalmente En Levemente Ni de Acuerdo ni | Levemente De Acuerdo | Totalmente
. en desacuerdo en en Desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo
a seleccionar
Desacuerdo Desacuerdo

una tarea
desafiante que
me permite
aprender mas.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

DETALLE DE LOS ITEMS 1 2 3 4 5 6 7
Totalme En Levemen Ni de
nte en desacuerd Acuerdo ni Levemen De Totalme
teen
Desacuer o Desacuer en te de Acuerd nte de
do dou Desacuerd Acuerdo o Acuerdo
o

1. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales.

2. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

3. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

4. Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sélo si pongo el suficiente
esfuerzo.

5. Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

6. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

7. Para obtener la aprobacién de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

8. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

9. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

10. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

11. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

13. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido

14. Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo

15. Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo

16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

17. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.

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

19. Porque otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

Tomado de Gagné et al. (2014). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven languages
and nine countries.
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S5 UCV L : ., ~
N 2GY Apéndice E. Ficha De Evaluacion Del Desempefio
Laboral
MAESTRIA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD

FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
PATOLOGIA CLINICA DEL H.N.H.U

AREA/SERV.

APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADO

NOMBRADO----------- CONTRATADO--------=------ TERCEROS
CARGO

EVALUADOR

FECHA DE LA EVALUACION

Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre el desempefio laboral del
Departamento de Patologia Clinica se le pide a Ud. por favor nos brinde su opinion, la cual sera
confidencial.

INSTRUCCIONES:
A continuacion se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted deberd responder
marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:
ENUNCIADO : NUNCA CASI NUNCA A VECES (AV) CASI SIEMPRE SIEMPRE
Cumple con las (N) (CN) (CS) (S)
labores X
designadas
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
1: CALIDAD DE TRABAJO N |[CN | AV | CS

1 | Muestra una adecuada organizacién en un &rea de trabajo, acorde con

las expectativas segun su puesto.

2 | Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e incluso
antes.

3 | Maneja adecuadamente los imprevistos de su area o unidad que pueden

afectar su desempefio.

4 | Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del &rea de trabajo.

5 | Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las

deficiencias institucionales para el logro del desempefio .

6 | Evita errores en el trabajo.

7 | No requiere supervision frecuente .

8 | Realiza con facilidad las funciones encomendadas. Muestra compromiso.
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2:INICIATIVA

9 | Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

10 | Sus propuestas originan acciones innovadoras en el desempefio laboral

11 | Se muestra asequible al cambio.

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

13 | Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las tareas
de su puesto

14 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.
3: RELACIONES HUMANAS

15 | Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus
comparieros de trabajo.

16 | Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas que
trabaja de manera clara y exhaustiva.

17 | Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo.

18 | Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.

19 | Maneja valores y principios al escuchar a las demas personas sin hacer
diferencias.

20 | Brinda informacién necesaria y oportuna a los usuarios.
4: LOGRO DE METAS

21 | Planifica sus actividades con mucha capacidad.

22 | Maneja racionalmente los recursos asignados.

23 | Cumple con un producto adecuado de trabajo.

24 | Cumple con las normas generales y especificas de la institucién, (ROF),
procedimientos, instructivos y otros.

25 Hace uso de los indicadores establecidos por el MINSA u otro sector del
cual dependa su trabajo.

26 | Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el tiempo
programado.

27 | Se preocupa por alcanzar las metas.

Adaptado del Formato: Elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento validado por el Comité de ética de la

Oficina de Epidemiologia, tomado de la Resolucion Ministerial 626-2008/MINSA.




Apéndice F. Validacion Juicio De Expertos

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): D"\E@CIU’/”UQJMOSMS

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA con mencién en
Gestion de Servicios de la Salud de la UCV, en la sede H.N.H.U promocién...2014., aula...,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi investigacioén y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
EN PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA DEL H.N.H.U.EL AGUSTINO
2016, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Apellidos y nombre:
PAREDES CABANILLAS ELSA ISABEL

D.N.I: 09638094
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): [Drjbrge®7az_®Um0nt

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA con mencién en
Gestion de Servicios de la Salud de la UCV, en la sede H.N.H.U promocién...2014., aula...,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: MOTlVAClON Y DESEMPENO LABORAL
EN PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA DEL H.N.H.U.EL AGUSTINO
2016, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expreséndole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

=
T

Firma
Apellidos y nombre:
PAREDES CABANILLAS ELSA ISABEL

D.N.I: 09638094
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ESCUELA DE P‘E)SMY(‘:RADO
CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a)(ita): (Dmm'ld‘e”d\]e”‘ca}‘edesmqG‘adms
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA con mencién en
Gestion de Servicios de la Salud de la UCV, en la sede H.N.H.U promocién...2014., aula...,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
EN PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA DEL H.N.H.U.EL AGUSTINO
2016, y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Apellidos y nombre:
PAREDES CABANILLAS ELSA ISABEL

D.N.I: 09638094




Ny LoV

Crua VLo

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: [con su respectivo autor, afio y pagina)

-DESEMPENO LABORAL:

Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral es: “ el comportamiento dei empleado en la busqueda de los objetivos
fijados, constituyendo la estrategia individual para el logro de objetivos deseados de la organizacion” (p. 359).
Dimensiones de las variables:jcon su respectivo autor, afio y pagina}

Dimension 1
CALIDAD DE TRABAJO

EI MINSA (2008) refiere que la calidad de trabajo es : “la incidencia de aciertos y errores, consistencia, precision y orden
en la presentacion del trabajo encomendado” (p. 4).

Dimension 2
INICIATIVA

Para MINSA (2008) refiere que la iniciativa es: "grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de instrucciones y
supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de trabajo con originalidad”(p. 4).

¢

Dimension 3
RELACIONES HUMANAS

De acuerdo a Chiavenato (2000):
Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a partir de los contactos entre personas y
grupos. Cada persona posee una personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en las
actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por otro lado, también es influenciada por otras
personas dentro de la organizacion (p. 92).

Dimension 4
LOGRO DE METAS

Seguin el MINSA ( 2008) el logro de metas se refiere al :"grado de cumplimiento de los objetivos y metas establecidas en
el plan operativo institucional para el &rea a su cargo” (p. 4).
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Varlable: ... DESEMPENO LABORAL: ..::xxssrusssssess ssmss sossssuasussvsssasusssmssnsassvismssignsns

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
-OPORTUNIDAD 1,2 2
-PROACTIVIDAD -345 -BAJO
CALIDAD DE TRABAJO -RESPONSABILIDAD -6,7,8 -MEDIO
-ALTO
-INNOVACION -9,10
INICIATIVA -ASEQUIBILIDAD AL CAMBIO -11,12 -BAJO
NI -RESOLUCION DE CONFLICTOS | -13,14 -MEDIO
e -ALTO )
, -EMPATIA -15,16,17
RELACIONES HUMANAS -BUEN TRATO AL USUARIO -18,19 -BAJO
-ORIENTACION A LOS USUARIOS | -20 -MEDIO
-ALTO
-PLANIFICACION -21,22,23
LOGRO DE METAS -CUMPLIMIENTO DE NORMAS -24,25 -BAJO »
-METAS ALCANZADAS -26,27 -MEDIO
-ALTO

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...... DESEMPENO LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 _CALIDAD DEL TRABAJO Si No | Si No | Si | No
1 Muestra una adecuada organizacion en el area de trabajo, acorde con las expectativas
Un su puesto.
2 Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e incluso antes.
3 Maneja adecuadamente los imprevistos de su 4rea o unidad que pueden afectar su
4 | Semuestra proactivo ante las dificultades dentro del 4rea de trabajo.
5 Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las deficiencias
institucionales para el logro del desempefio.
6 Evita errores en el trabajo.
7 No requiere supervision frecuente. /
8 Realiza con facilidad las funciones encomendadas. Muestra compromiso.
DIMENSION 2 INICIATIVA si No | Si | No | si [No
9 Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.
10 | Sus propuestas originan acciones innovadoras en el desempeiio laboral.
11 | Se muestra asequible al cambio.
12 | Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segin el grado de
responsabilidad de su puesto.
13 | Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las tareas de su puesto.
14 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.
DIMENSION 3 RELACIONES HUMANAS si No | Si | No | Si [No
15 | Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus compafieros de frabajo.
16 | Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas que trabaja de manera
clara y exhaustiva.
17 | Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo. »
18 | Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.
19 | Maneja valores y principios al har a las demés p sin hacer diferencias.
20 | Brinda informacion necesaria y oportuna a los usuarios.
DIMENSION 4 LOGRO DE METAS
21 | Planifica sus actividades con mucha capacidad.
22 | Maneja racionalmente los recursos asignados.
23 | Cumple con un producto adecuado de trabajo.
24 | Cumple con las normas generales y especificas de la institucion, (ROF), procedimientos, / \
instructivos y otros.
25 | Hace uso de los indicadores establecidos por el MINSA u ofro sector del cual depende /
su trabajo. |
26 | Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el tiempo programado. N~ |
27 | Se preocupa por alcanzar las metas. — 1\ ]
Adaptado de la Encuesta Elaborada por DISA IV LIMA ESTE (2013),que fue tomada en base a la Resolucién Ministerial 626-2008 J}M )
........ Sz,
Dr. .']0cae win Veesﬂgadur
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( / L ) " 0 {
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /\/ &if /(/4 UAZ: Cre ((/7 S 1/” Avm CCAQ"&""
A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Ap\ljat;le lespués de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ I\:lf: G{QOM, S &;}7/(

r /N
Especialidad del validador................ Hf ol lpese.. = VY. e

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

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

Docentg - Investigador
P 4789

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando os llems planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimension
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AN
Observaciones (precisar si hay suficiencia): g;ﬁ[f///l/f (A2

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [I{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez v?%r. Dr/ Mg: Wlﬁf/f/ﬁfﬁfﬂl—@”’f/ﬂ/ oni. L LTIELEL ...
Especialidad del validador:....... BN R 7 Ao A o D
‘ 0. 0087 a1 208
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

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

Dra. Mildred Jenica Ledesma Cuadras
CPPe N* 051627

CATEDRATICA DE LA ESCUELA DE POSTGRADO
DN{ 09938465
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): \/ﬂ;/é// Ay 7

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [1]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia:El item cormesponde al concepto tedrico formulado. /
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

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

\.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Apéndice G. Base de datos:

Variable Motivacion:

M1|M2|M3|[M4|M5|M6|M7|M8|MS9|MI10 | M11 | M12 | M13 | M14 | M15 | M16 | M17 | M18 | M19

CONDICION

EDAD

SERVICIO

SEXO

PROFESION

3

2

1

3

1
3

SuJl

SuJ2

SuUJ3

SuJ4

SUJ5

SuUJ6

SuUJ7

SuUJ8

SuUJ9
SuJ10
SuJ11
SuUJ12
SuJ13
SuJ14
SuUJ15
SUJ16
SuUJ17
SuUJ18
SuJ19
SuUJ20
SuJ21
SuJ22
SuJ23
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1
3

1
3
3
3
3
3

1
3
3
3
3
3
3

3

3

1

3
3

SuJ24
SuUJ25
SuUJ26
SuJ27
SuJ28
SuJ29
SUJ30
SuJ31
SuUJ32
SuUJ33
SuUJ34
SUJ35
SUJ36
SUJ37
SuUJ38
SuUJ39
SuJ40
Suj41
SuJa2
SuJ43
Sul44
SuJas
SuUJ46
sul47
SuJ48
sSuJ49
SuUJ50
SuUJ51
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3

1
1

1

3

1
3
3

1
3
3
3
3
3
3
3

3

3

3

3

1

SuUJ52
SuUJ53
SuUJ54
SUJ55
SUJ56
SUJ57
SUJ58
SuUJ59
SuJeo
Sulel
sule2
suJe3
suled
SuUJ65
SuUJ66
sule7
SuUJ6e8
SuJes
SUJ70
SuUJ71
SUJ72
SuUJ73
SuUJ74
SUJ75
SUJ76
SUl77
SuUJ78
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3
3
3
3

1
1
1
1
1
1
1
1
1

SuUJ79
SuUJ80
SuJ81
SuUJ82
SuJ83
SuJ84
SuUJ85
SUJ86
SuJ87
SuJ88
SuUJ89
SuUJ90
SuJo1
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Variable Desempefio laboral.

DL27

DL26

DL25

DL24

DL23

DL22

DL21

DL20

DL19

DL18

DL17

DL16

DL15

DL14

DL13

DL12

DL11

DL10

DLS

DL8

DL7

DL6

DL5

DL4

DL3

DL2

DL1




130




131




132




