\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

La motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de un

hospital de la provincia de Jaén
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica
AUTORA:
Bermeo Santos, Rosa Alvina (ORCID: 0000-0002-5942-6079)
ASESOR:

Dr. Figueroa Coronado, Erick Carlo (ORCID: 0000-0002-2599-2558)

LINEAS DE INVESTIGACION:

Reforma y modernizacion del estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL Y UNIVERSITARIA:

Desarrollo Econémico, Empleo y Emprendimiento

CHICLAYO - PERU

2022



Dedicatoria

A Dios, a mi mama y hermanos, por
siempre estar para mi en todo momento, a
mi padre desde el cielo que me guia para

ser cada dia mejor.

Rosa Alvina



Agradecimiento

Agradezco a Dios por permitirme la vida y
la salud, por llenarme de bendiciones, por
guiarme con amor, por ser mi soporte
espiritual y por haberme permitido estudiar

esta Maestria.

Quiero agradecer a mi familia por el
inmenso amor que me han demostrado
quienes siempre han creido en mi,
dandome ejemplo de superacion, humildad
y sacrificio, y en especial agradecer a mi
mama Maria Santos Cunia, quien siempre
estd apoyandome de wuna manera

incondicional.

Mi gratitud también para todos y cada uno
de los docentes que formaron parte de este
grado académico, en especial al Dr. Erick
Carlos Figueroa Coronado por brindar sus
conocimientos, paciencia y calidad de

ensefanza.

Rosa Alvina



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l. INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.2.Variables y operacionalizacion

3.3.Poblacion, muestra y muestreo

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.5.Procedimientos
3.6.Métodos de analisis de datos
3.7.Aspectos éticos
IV.RESULTADOS
V. DISCUSION
VI.CONCLUSIONES
VI.LRECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Pag

Vi
Vii

viii

14
14
15
15
16
17
17
18
19
26
31
31
33
40



indice de tablas

Tabla 1: Nivel de motivacion del personal administrativo de un hospital de Jaén,
2022 19

Tabla 2: Nivel de desemperio laboral del personal administrativo de un hospital de
Jaén, 2022. 20

Tabla 3: Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital
de Jaén, 2022 21

Tabla 4: Prueba de normalidad de motivacion y desempefio laboral 22
Tabla 5: Relacion de la motivacién intrinseca y el desempeiio laboral del personal
administrativo de un hospital de Jaén en el 2022 23
Tabla 6: Relacion de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 24

Tabla 7: Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 25



indice de figuras

Figura 1. Esquema de disefio de investigacion

\Y



Resumen

En la presente investigacion tuvo como objetivo general; determinar la relacién que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de un
hospital de Jaén en el 2022. Se desarroll6 conforme la base tedrica a investigar de
las variables del estudio para poder enfocarse un concepto especifico. Como
metodologia se empled un tipo de investigacion basico de enfoque cuantitativo
disefio no experimental correlacional, la poblacion estuvo conformada por 60
trabajadores administrativos de los hospitales de la provincia de Jaén, como
técnicas se utilizo las encuestas para cada variable y los instrumentos fueron los
cuestionarios, se procedio a la aplicacion de los instrumentos para poder obtener
la informacién necesaria y se tabulo en el programa estadistico Spss. Los
resultados se observo que el valor del Rho de Spearman es 0,628 lo que muestra
una relacion positiva moderada entre las variables de estudio, asi mismo el p — valor
es 0,000 menor a 0,05 lo que indica ademas que es significativo, es asi como por
la regla de decision se rechaza HO. Por tanto, se puede concluir que la motivacion
intrinseca esta en relacion moderada con el desempefo laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.
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Abstract

In the present investigation, the general objective was; determine the
relationship between motivation and work performance of the administrative staff of
a hospital in Jaén in 2022. It was developed according to the theoretical basis to be
investigated of the study variables in order to focus on a specific concept. As a
methodology, a type of basic research of quantitative approach, non-experimental
correlational design, was used, the population was made up of 60 administrative
workers from hospitals in the province of Jaén, as techniques, surveys were used
for each variable and the instruments were the questionnaires, the instruments were
applied in order to obtain the necessary information and it was tabulated in the Spss
statistical program. The results showed that the value of Spearman’'s Rho is 0.628,
which shows a moderate positive relationship between the study variables, likewise
the p - value is 0.000 less than 0.05, which also indicates that it is significant, that is
how by the decision rule HO is rejected. Therefore, it can be concluded that intrinsic
motivation is moderately related to the job performance of the administrative staff of

a hospital in Jaén in 2022.

Keywords: motivation, work performance, commitment.
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INTRODUCCION

En los ultimos afos en nuestro pais y a nivel mundial ha ocurrido una serie
de cambios sociales, culturales y familiares, que han impactado a las distintas
esferas del desarrollo del ser humano, afectando no solo el modo de vida de las
personas sino también las relaciones laborales y el vinculo que existe entre los
recursos humanos y las entidades a las que pertenece (Osorio, 2020). Esto hace
gue el entorno empresarial dinamico requiere que cada organizacién maximice las
capacidades estratégicas para los recursos humanos, aprovechando las
oportunidades comerciales y lograr un mayor rendimiento en comparacién con sus
competidores (Handayani & Kasidin, 2022).

Un punto importante son los colaboradores como recursos organizacionales,
gue son fundamentales para garantizar que la columna vertebral de una
organizacion sea lo suficientemente fuerte como para obtener una ventaja
competitiva en el mercado (Taib et al., 2018). Mediante ello, la eficacia de la gestion
de recursos humanos es necesaria para respaldar el desempefio organizacional,
para que los empleados, como principales recursos organizacionales, estén en una
posicion estratégica para poder crear una ventaja competitiva, porque los recursos
humanos en cada organizacidn varian, tienen caracteristicas Unicas y no pueden
ser imitadas; por lo tanto, las practicas efectivas de gestiéon de recursos humanos
van impactar de acuerdo al desempefio de una organizacion y su capacidad para
obtener una ventaja competitiva (Subekti, 2021).

Es asi como en toda empresa es necesario el buen desenvolvimiento de los
recursos humanos; sin embargo, existen diversos factores que dificultan su mejor
actuacion, en especial en los hospitales. Tenemos que en Africa Subsahariana se
ha detectado que la gran carga laboral se refleja en un desempefio inadecuado del
personal de salud y segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), los paises
africanos tienen la proporcién de trabajadores sanitarios por poblacién mas baja del
mundo, se han informado una escasez estimada de 4,3 millones de profesiones de
la salud en los paises de bajos ingresos, y es mas grave en el Africa; ademas, que
el 35% vy el 75% de los trabajadores de salud disponibles se ausentan de las clinicas
cuando estan de servicio, mientras que los que asisten se desempefian de manera

inadecuada en ciertas ocasiones (Suprapto et al., 2022).



También en un hospital de Asia, afirman que los trabajadores del sector
salud son muy relevantes, porque amplian la cobertura universal de salud, pero
para que tenga caracter global es necesario la necesidad de un enfoque
proporcional en su motivacion especialmente en paises de ingresos bajos y
medianos donde desempefian un papel destacado, debido a que en esos paises
son mas deseosos de tener una carga de trabajo manejable, horarios de trabajo
gue equilibren la vida laboral y personal, trayectoria clara y remuneracion oportuna,
regular y sostenible (Olaniran et al., 2022).

Por el lado nacional, en el departamento de Moyobamba se ha detectado
que los trabajadores administrativos presentan un desempeiio regular por la falta
de responsabilidad en sus funciones, reduciéndose su productividad y eficiencia
(Guzman & Sandoval, 2021). Esto se debe muchas veces a los bajos presupuestos
gue se destinan a salarios, el ambiente de trabajo y el compromiso con la entidad
(Pariona et al., 2021).

Mientras, a nivel local, la provincia de Jaén se encuentra ubicado en el
departamento de Cajamarca y desde el 2017 se informa de brechas en el servicio
de salud, se ha identificado que al afio 2018 cuenta con un total de 163 trabajadores
administrativos y el 33.08% ha recibido capacitacion; resultando en una
disconformidad de los trabajadores para su mejor desenvolvimiento y compromiso
(Gobierno Regional de Cajamarca, 2018).

A nivel institucional, la problematica se centra en los hospitales de la
provincia de Jaén en el personal administrativo se encontré que no se sienten
motivados para alcanzar los objetivos y metas trazadas por la institucién, como bien
se sabe que la motivacion consiste en la conducta de las personas el cual se debe
proporcionar un motivo un impulso para que los trabajadores logre un desempefio
laboral muy bueno, asimismo los establecimientos de salud necesitan arriesgarse
en la aplicacion de nuevos enfoques y planteamientos que mejoren ,los procesos
administrativos, en este sentido dichos establecimientos no pueden descuidar la
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo. Observando con
ello desmotivacion por parte del personal para rendir un buen desempefio, en ese
contexto, se presenta el siguiente estudio, que plantea como probleméatica: ¢Qué
relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022?



El objetivo general corresponde determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
Jaén en el 2022. Ademas, de objetivos especificos; primero, identificar el nivel de
motivacién del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022; identificar
el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén
en el 2022. Identificar la relacion de la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022 y segundo, identificar
la relacion de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

También, siguiendo a Bernal (2016) describe que toda investigacion debe
justificarse de manera teérica, practica y metodoldgica; a nivel tedrico, el estudio
estéa fortaleciendo la teoria de la motivacion que expresada en la autodeterminacion
y mediante la piramide de Maslow permiten un mejor desempefio en el personal
administrativo de una institucion publico y privada. A nivel practico, el estudio va a
permitir indirectamente reconocer que la motivacién es una variable que permite
cientificamente relacionarse con el buen desempefio en un hospital y por ultimo, a
nivel metodolégico, el resultado de la relacion va contribuir a establecer un
conocimiento que se pueda reforzar, contrastar y refutar con otros estudios,
generando un debate para la ciencias.

En el estudio también se va a contrastar una hipotesis nula y una alternativa,
la Ho: no existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Jaén en el 2022 y, la H1: existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
Jaén en el 2022.



Il. MARCO TEORICO

Este apartado se compone de antecedentes y bases tedricas; primeramente,
se hace mencion de los antecedentes estructurados a nivel internacional, nacional
y local, luego se explica el sustento tedrico. A nivel internacional, se encuentra la
investigacion de Velasquez (2021) en su tesis de maestria plantea determinar la
relaciéon entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en los
trabajadores de un Centro de Salud en Guayaquil. La investigacion utilizé un estudio
cuantitativo, descriptivo - propositivo en la cual con un cuestionario aplicado a 32
trabajadores concluyé que un aumento de la motivacion contribuye a mejorar el
desempeiio laboral en especial cuando los factores intrinsecos son priorizados y se
conjugan con el trabajo en equipo, relaciones interpersonales, liderazgo,
intervencion en la toma de decisiones, porque motivan a ser parte de la empresa al
trabajador.

Segun Gift & Obindah (2020) en su articulo que examina la influencia de la
motivacion en la productividad organizacional en hospitales privados estatales de
Bayelsa, tuvo de objetivo comprobar la hipétesis de influencia de ambas variables.
Es una investigacion de enfoque cuantitativo y utilizan una muestra de 135
trabajadores; ademas, fue un estudio descriptivo que utilizé un cuestionario. Se
concluyo que el 12,5% por ciento de la variacion en la productividad organizacional
se debid a la motivacion, lo que significa que la mejora en la motivacién dara como
resultado la correspondiente mejor productividad organizacional. Con base a los
hallazgos, el estudio concluye que la organizacion puede mejorar la productividad
motivando y promoviendo a los trabajadores.

A su vez, el estudio de Casierra (2018) evaluo el desempefio laboral de los
trabajadores en un hospital en Guayaquil cuyo fin contribuya a mejorar la calidad
del servicio. La metodologia que emplea es cuantitativa, con un nivel descriptivo
correlaciéon y aplica un cuestionario a 24 trabajadores. Los resultados determinaron
gue el desempefio de los trabajadores tiene un nivel superior a la media, es decir,
un nivel moderado por lo que plantean una propuesta de solucién que consisten en

concursos de motivacion personal y un formato de control de desempefio.



El dltimo antecedente es Sendawula et al. (2018), en su articulo sobre
capacitacion, compromiso de los empleados y desempefio: evidencia del sector de
la salud en Uganda se tuvo el proposito de investigar la contribucion de la
capacitacion y el compromiso de los empleados en el desempefio laboral. Es un
estudio transversal y correlacional, se recibieron cuestionario de 150 trabajadores
de cuatro hospitales y los datos se analizaron con SPSS. Los resultados del analisis
de regresion indican que la capacitacion y el compromiso de los empleados
predicen significativamente el desempefio en un 44,7 % y se descubrié que el
compromiso es un predictor importante del desempeiio de los empleados en
comparaciéon con la capacitacion; ademas, el analisis de correlacion indica que
existe una relaciéon positiva significativa entre la capacitacion y el desempefio de
los empleados; es decir, el factor externo capacitacion y el factor interno
compromiso influyen en el desempefio laboral.

Nguyen, et al (2021) en Vietnan, tuvo como objetivo evaluar el nivel de
motivacion laboral entre el personal administrativo en 2 hospitales de la ciudad de
Ho Chi Minh, Vietham, y explorar los factores que influyen en la motivacion
laboral. El disefio de métodos mixtos exploratorios se utilizod en nuestro estudio con
un estudio cuantitativo inicial con un cuestionario disefiado y luego seguido por un
estudio cualitativo con discusiones de grupos focales. El indice de motivacion
laboral del personal administrativo de nuestro estudio no fue alto (4,0). Los factores
positivos fueron ingresos adicionales, educacion superior, beneficios de atencion
médica y un buen ambiente de trabajo. Los factores negativos fueron el bajo indice
de salarios, menos posibilidades de educacion superior y la falta de criterios de
indicadores clave de desempefio separados. El bajo indice de motivacion laboral
del personal administrativo de los hospitales publicos de nuestro estudio advierte
del impacto negativo en los ingresos hospitalarios en términos de satisfaccion de
los pacientes.

Rusmiati, et al (2021) tiene como objetivo analizar el efecto del riesgo y la
carga de trabajo en la motivacion y el rendimiento de los empleados, asi como
analizar la influencia de la motivacion laboral en el rendimiento de los
empleados. Esta investigacion se llevé a cabo en el Hospital El-Syifa Kuningan. La
poblacién de este estudio fueron todos los empleados del Hospital El-Syifa. La

muestra estuvo compuesta por 137 encuestados que fueron tomados mediante



técnicas de muestreo no probabilistico, es decir, muestreo saturado. La
herramienta de andlisis utilizada en este estudio es Structural Equation Modeling
(SEM) con la ayuda del programa AMOS. Los resultados mostraron que el riesgo
laboral no tiene efecto sobre la motivacién ni el desempefio, la carga de trabajo
afecta la motivacién y el desempenio de los empleados. La motivacién laboral afecta
el desempefio de los empleados

A nivel nacional, tenemos a Terrones (2022) que en su informe de tesis tuvo
el objetivo siguiente: Encontrar la relacion de la motivacién con el desempefio
laboral en los trabajadores de un Establecimiento de Salud Integral en Huarmaca.
La investigacion utilizé un estudio descriptivo — correlacional en la cual con un
cuestionario aplicado a 69 trabajadores concluyé que existe un nivel alto en el
desempeiio de los trabajadores; también, que existe relacion entre motivacion,
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca con el desempefio laboral, a un nivel
moderado y positivo; resaltando que con ello los colaboradores tienen una conducta
adecuada para cumplir las metas de la institucion.

A su vez, Granados (2020) en su informe de tesis de maestria plantea
encontrar la relacion de la motivacion con el desemperio laboral en los trabajadores
de un hospital de EsSalud en Truijillo. La investigacion utilizé un estudio descriptivo
— correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 58 trabajadores concluyo
gue existe un nivel regular en el desempefio de los trabajadores; también, que
existe relacion entre motivacion, con el desempefio laboral, a un nivel moderado y
positivo; concluyendo que la motivacion esta impulsado el logro; sin embargo,
deben tener herramientas que maximicen el resultado positivo.

Segun Zanabria (2018) en su investigacion busco los factores mas
importantes de la motivacién que pueden causar un buen desempefio laboral en
los trabajadores de un Centro de Salud en Moguegua. La investigacion utilizé un
estudio descriptivo — correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 46
trabajadores concluyé que existe un nivel medio en el desempefio de los
trabajadores; también, que existe relacién entre motivacion, motivacién intrinseca
y motivacion extrinseca con el desempefio laboral, a un nivel moderado y positivo;
resaltando la importancia de estas variables en el desenvolvimiento de los

trabajadores.



Tenemos a Oyague (2018) en su informe de tesis de maestria indago su
estudio en encontrar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores del Centro de Salud San Luis en Peru. La investigacion utiliz6 un
estudio descriptivo — correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 20
trabajadores concluyé que existe un nivel alto en el desempefio de los trabajadores;
también, que existe relacion entre motivacion con el desempefio laboral, a un nivel
bajo y positivo; concluyendo que el enfoque en los trabajadores es la parte esencial
para que la institucién realice adecuadamente su labor.

También el estudio de Quispe (2018) relaciona la motivacién y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Red Salud de Huamanga. La investigacion utilizé
un estudio descriptivo — correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 83
trabajadores encontro de resultado que existe un nivel regular en el desempefio de
los trabajadores; también, que existe relacion entre motivacion, con el desempefio
laboral, a un nivel moderado y positivo; concluyendo que el adecuado desarrollo de
estrategias que promueven la motivacion permitira lograr mejorar el regular
desempeiio de los trabajadores.

Por ultimo, no se encontraron estudios a nivel local.

La segunda parte comprende las bases tedricas y para la primera variable
motivacion, se sustenta en la teoria de la autodeterminacién, es un modelo amplio
de motivacion, en donde su marco de referencia fundamental es el individuo, en
ese sentido, la teoria identifica que ciertos cambios del individuo en el estilo de
gestion y el contexto de trabajo van a apoyar o frustrar la motivacion y por
consecuente el bienestar del individuo. Por lo tanto, la teoria de autodeterminacion
esta bien alineada con el cambio, lo que representa un enfoque en evidencia para
la motivacion y el compromiso con el potencial de alterar el pensamiento tradicional
sobre el lugar de trabajo (Deci et al., 2017).

La teoria de la autodeterminacion ha demostrado como sus leyes
motivacionales predicen importantes resultados organizacionales en el desempefio
laboral, retencion de talento, compromiso afectivo y bienestar; ademas, no solo
describe un marco para la medicién, sino que también prescribe un modelo bien
validado para tomar medidas que mejoren y mantengan la motivacion (Gagné et al.,
2018).



Esta teoria también sostiene tres necesidades psicolégicas basicas:
autonomia, competencia y relacion, las cuales son condiciones para el crecimiento
psicologico individual, la internacionalizacion y salud mental, necesarios en la
motivacion. Las necesidades autébnomas se refieren a las personas que
experimentan una sensacion de libertad psicologica para participar en actividades
de acuerdo a su propia voluntad y eleccion; las necesidades de competencia se
refieren a las personas que experimentan una sensacion de control sobre su
entorno y desarrollo de capacidades y, las necesidades relacionales se refieren a
individuos que experimentan conectarse con los demas, amar y cuidar de los
demas, y sentirse amados y cuidados (Chunhu, 2019).

Estas tres necesidades psicolégicas basicas permiten el desarrollo
motivacional. Por lo tanto, la motivacion es un movimiento, un propésito o un
impulso que nos hace hacer algo; es decir, un proceso mental, que trata de como
los superiores pueden dar a los trabajadores diferentes impulsos, aspiraciones que
orienten sus necesidades, ideales, valores y los conduzcan a metas especificas;
sin embargo, es dificil encontrar la forma adecuada de fomentar la motivacion
porque cada trabajador se activa cuando surge una necesidad, y los superiores
deben identificarla y satisfacerla para mantener motivado a las personas (Kanfer
et al., 2017).

Quiere decir que existen diferentes tipos de motivacion para poder satisfacer
a los trabajadores, pero dependen de presiones internas o externas, y en gran
medida estan conectadas de las necesidades e intereses personales; por lo tanto,
la persona no esta completamente comprometida, encontrando satisfacciones no
en la actividad sino en las consecuencias, lo que resulta en una motivacion de
menor calidad (Madero, 2019).

Otros tipos de motivacion son energizados directamente por las
necesidades, valores e intereses de los empleados, lo que da como resultado una
motivacion de alta calidad; aqui, los empleados se comprometen en hacer bien las
tareas relacionadas con el trabajo y, de esta inversion y esfuerzo, obtienen mayor
satisfaccion, vitalidad y bienestar. Este espectro motivacional predice resultados
importantes del compromiso de los trabajadores, a sus subproductos de mayor

bienestar, desempefio y clima organizacional (Rivas & Perero, 2018).



Para establecer la escala de motivacion (alta y baja calidad), segun Petre y
Tudor (2022) dimension6 a la motivacion en extrinseca e intrinseca. La motivacion
extrinseca se refiere al comportamiento que es determinado por recompensas que
pueden ser tangibles (dinero, bonos), o intangibles (elogios, fama); este tipo de
motivacion se puede dividir en regulacién externa, regulacion introyectada,
regulacién identificada y regulacion integrada (Stover et al., 2017).

La regulacion externa se refiere a factores externos como la recompensa
econdmica, la calificaciébn académica y los elogios que no estan relacionados con
el interés propio, lo que lleva a un acto que se espera por un mero resultado
(Wangwongwiroj & Bumrabphan, 2021).

La regulacion introyectada, se conoce como sentimiento de culpa; por
ejemplo, las personas desean cumplir con las expectativas de sus padres o
comparieros para mantener su sentimiento de autoestima en la perspectiva de otras
personas (Wangwongwiroj & Bumrabphan, 2021).

De estas regulaciones se deduce que las externas se controlan a traves de
medios externos (restricciones y recompensas), mientras que, en la regulacion
introyectada, un humano comienza a externalizar las razones de sus acciones en
la medida en que la conducta se vuelve apreciada y considerada importante para
el individuo (Chen et al., 2018).

En la regulacion identificada los individuos perciben conscientemente el
valor de realizar la tarea por si mismos, lo que lleva a su compromiso en esa tarea,
ya que pueden encontrarla personalmente identificada (Xu, 2022).

Mientras que en la regulacion integrada ocurre cuando los individuos
asimilan completamente las motivaciones en si mismos como Su propia
determinacién para lograr la tarea. Aunque la regulacion integrada comparte
algunos puntos en comun con la motivacion intrinseca, la regulacion integrada se
implementa para obtener resultados beneficiosos en lugar de la sensacion de
disfrute (Xu & Chen, 2021).

La otra dimensidén es la motivacion intrinseca, que se refiere al acto de hacer
algo porque es interesante, satisfactorio y placentero, sin ninguna presién o
incentivo para hacerlo; a diferencia de la motivacién extrinseca, que se centra
exclusivamente en las recompensas, por lo que la motivacion surge del interior del
individuo (Ryan & Deci, 2017).



Luego tenemos a la desmotivacion que es cuando el individuo no esta ni
motivado extrinseca ni intrinsecamente, por lo general, los empleados
desmotivados experimentan un sentimiento de incompetencia, distanciamiento y
sienten que su comportamiento es causado por fuerzas que escapan a su control
(Ryan & Deci, 2017).

El andlisis de los recursos humanos en el sector de la salud, por ejemplo, las
politicas juegan un papel crucial para ayudar a mejorar en profundidad, alcance y
calidad como requisito de la reforma de la salud. La motivacion de los empleados
ayuda a que un empleado se apegue al trabajo, comprometa su éxito con los
objetivos de la empresa y los empodera para completar el trabajo diario. La
motivacion laboral puede verse afectada por factores extrinsecos o intrinsecos, lo
gue significa que los factores de motivacion de un empleado pueden provenir de
fuentes internas o externas. La motivacion laboral es la clave para alcanzar con
exito las metas personales y/o organizacionales. EI comportamiento motivacional
de los empleados podria explicarse por “qué” motiva a una persona y “cémo” una
persona es motivada por el ambiente de trabajo; sin embargo, la importancia y
ubicacion de necesidades similares son diferentes para cada individuo con un
elemento incorporado de alta subjetividad (Franco, et al. 2020).

Hay muchos factores que influyen en la motivacion laboral mencionados en
estudios anteriores, como el comportamiento actual de una persona influenciado
por acciones pasadas, esquemas de incentivos especificos dirigidos a los
trabajadores, toda la gama de reformas del sector de la salud que pueden afectar
la cultura organizacional, las estructuras de informes, los canales de rendicion de
cuentas. , salario, seguridad laboral, trabajo interesante, ambiente de trabajo y
relacion profesional con los compafieros de trabajo, vinculos entre las actividades
de la organizacion y las consecuencias externas de tales actividades para la
motivacion de los empleados (Osabiya, 2017).

El personal administrativo o de oficina de los establecimientos de salud, que
no son medicos ni enfermeras, coordinan y facilitan la atencién de los pacientes.
Programan citas, contestan teléfonos, saludan a los pacientes, mantienen registros
médicos, manejan la facturacion médica, completan formularios de seguros,
organizan servicios de laboratorio u otros diagndsticos y manejan registros

financieros. En los hospitales vietnamitas, el personal administrativo representa
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entre el 18% y el 20% de los recursos humanos y sus cargos son (1) Coordinador
clinico ; (2) Asistente Médico Administrativo ; (3) Especialista en Registros Médicos
;'Y (4) Consejero Financiero. 6Su contribucion a la cadena de valor del servicio de
salud es crucial, pero no son bien reconocidos ni por los gerentes de los hospitales
y el personal de salud ni por los pacientes. El bajo reconocimiento puede causar
una baja motivacion laboral y la repeticion de tareas puede causarles aburrimiento.

Debido a la creciente demanda social de servicios de salud efectivos, se ha
convertido en un desafio para los administradores de hospitales motivar a los
empleados y al mismo tiempo cumplir con las expectativas de los pacientes.
Actualmente, solo se motiva al personal clinico (médicos y enfermeras) para
asegurar la calidad del tratamiento, por lo que la satisfaccion de los pacientes es
baja debido a la baja calidad en los servicios administrativos de los hospitales.
Nuestro estudio tuvo como objetivo evaluar el nivel de motivacion laboral entre el
personal administrativo de los hospitales publicos y explorar los factores que
influyen para tener buenas estrategias para mejorar la satisfaccion de los pacientes
(Maertinez y Martineau, 2020).

De todo ello, se deduce que la motivacion es necesario para poder mejorar
el entorno laboral y a su vez generar en el trabajador un buen desempefio laboral.
Asi se entiende por desemperio laboral segin como el criterio Gltimo en la gestion
de recursos humanos, su evaluacion y analisis es capital para diferentes procesos
organizacionales, tales como seleccion de personal, compensacién y
recompensas, o capacitacion independientemente del propdésito de la evaluacion;
porque las organizaciones necesitan calificaciones precisas de desempefio, y mejor
aun si producen los mismos resultados ahorrando tiempo, dinero y esfuerzo (DeNisi
& Murphy, 2017).

El desemperfio laboral se sustenta en la teoria cognitiva social y la teoria
comparativa social (Downes et al., 2021). La teoria sociocognitiva sugiere que los
pares influyen en el desempefio laboral de los observadores a través de la
autoeficacia, que se refiere al sentido de eficacia personal de las personas para
ejercer cierto control sobre los eventos que afectan sus vidas; y la autoeficacia no
es la presencia de habilidades o competencias per se, sino la propia percepcion de
las propias capacidades para organizar las habilidades en un curso de accion para

alcanzar los objetivos (Vancouver & Purl, 2017).
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Por lo tanto, reconoce que la percepcion puede verse inhibido por ciertas
caracteristicas del entorno, el observador o el modelo a seguir, es decir, se refiere
a estas caracteristicas inhibidoras del aprendizaje social como déficits atencionales
que impiden que los observadores se den cuenta e integren la informacién que
proporcionan los modelos a seguir. Por lo que el aprendizaje por observacion
requiere que los observadores presten atencién a los modelos a seguir, ensayen
mentalmente lo que han observado y luego incorporen su nueva comprension del
desempeio en sus expectativas sobre su desempefio futuro (Myers, 2018). Quiere
decir, que siempre que los observadores dediquen suficientes recursos cognitivos
a las estrategias de desempeiio y los resultados de los modelos a seguir, los
observadores podran aprender y disfrutar de niveles mas altos de desempefio y
autoeficacia (Kalgin et al., 2018).

Mientras que la teoria de comparacion social de Festinger en 1954 sostiene
gue en situaciones donde los estandares son ambiguos, las personas se comparan
con otros destacados para medir su propia posicion o valor en alguna dimension de
comparacion. Aunque algunas actividades laborales brindan retroalimentacion
objetiva sobre el desemperio, el verdadero valor de desempefio de la mayoria de
los tipos de contribuciones laborales es ambiguo; por lo tanto, en el trabajo, los
empleados usan informacion de comparacién social para construir una idea de
como se ve el desempefio adecuado. Esta informacion comparativa puede ser
valiosa incluso cuando se proporciona retroalimentacion objetiva sobre el
desempenio, ya que los niveles de desempefio dados adquieren un significado mas
rico a través de la comparacion social (Lee & Duffy, 2019).

Estas dos teorias permiten sustentar al desemperio laboral porque se unen
para permitir que los trabajadores puedan verse beneficiados cuando realizan
actividades laborales. Frente a ello se define que es el desempefio laboral;
siguiendo la revision de Campbell y Wiernik (2015), corresponde la medicion de los
comportamientos laborales de los trabajadores en el cumplimiento de las metas
organizacionales, es decir, no se mide lo que causa esos comportamientos si no el
resultado en si.

Esta definicibn es muy amplia, pero abarca la Unica manera de hacerse
permanente en el trabajo y el tiempo, esto hace que tenga una naturaleza

multidimensional, pero para esta investigacion se va dimensionar de acuerdo a lo
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planteado por Ramos et al. (2019) el cual divide en tres dominios: desempefio de
tareas, contextual y comportamientos contraproducente; porque a través de esta
division se brinda un enfoque integrar y descentralizado del desempefio laboral.

El desempefio de tareas, como su nombre lo indica se refiere al
comportamientos, desenvolvimiento o accion frente a una actividad encargada. Se
sigue una estructura o guia que compromete al trabajador para evitar que cometa
errores, mayormente esta dirigida para las tareas laborales basicas porque se
necesita de un marco organizativo, este direccionada a un objetivo, tenga que estar
priorizado, debe ser manejable y eficiente, en un contexto establecido (Viswesvaran
& Ones, 2017).

La segunda dimension es el desempefio contextual, y se define como el
comportamiento establecido dentro de una organizacion para cumplir metas.
Implica ir mas alla que desempefiar las tareas porque plantean que en esta
dimension nace la iniciativa para hacer los deberes, se crean desafios de
superacion, aumenta los conocimientos, se genera la competencia entre los
trabajadores, se brindan soluciones oportunas y responsables a los problemas;
ademas, plantea retos y participacion, es decir, va mas alla del simple trabajo en la
organizacion porque promueve la productividad (Silva & Rodrigues, 2016).

La tercera dimension es el comportamiento laboral contraproducente, que se
define como todo lo contrario a la productividad de un trabajador en la organizacion,
es decir, abarca los perjuicios en la entidad, problemas de trabajadores y aspectos
negativos que existe en relacion a trabajadores, trabajadores-superior, trabajador
empresa (Bragg & Bowling, 2018). También, implica el uso inadecuado de
comunicacion interna y su demostracidon al exterior, debido a que trae

consecuencias perjudiciales personal y organizacional (Baloch et al., 2017).
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1. METODOLOGIA

El cédmo desarrollar la investigacion se refleja en la metodologia a utilizar, es
por ello que en el presente apartado se plasma el tipo, disefio de investigacion;
también, las variables, indicadores y la poblacion de estudio; por altimo, se explica
el procedimiento, procesamiento, métodos y aspectos éticos que permitan el
desarrollo de los objetivos en estudio.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio sera de tipo basico, porque segun Gallardo (2017) lo que va a
hacer es ampliar la informacion de un tema muy estudiado por la ciencia y brindar
mas detalles de los niveles de motivacion y el desempefio de diferentes entes tanto
como variables independientes y relacionadas. En cuanto al disefio de investigacion
sera no experimental, debido a que estos estudios en el proceso de desarrollo no
se manipula ninguna informacion, si no que se procesa tal y como se recaba,
haciendo que el estudio sea auténtico y unico (Hernandez y Mendoza, 2018). El
estudio también sera de nivel correlacional y transeccional de acuerdo al siguiente

esquema.

Figura 1

Esquema de disefio de investigacion

r )

P
\|

Nota. Elaboracion propia

Donde:
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M: Muestra probabilistica; O1: Motivacion de los trabajadores
administrativos; O2: Desempefio de los trabajadores administrativos; r: Relacion

entre variables

Seré correlacional porque el origen de estos estudios buscé encontrar la
relacién de variables sin la necesidad de la existencia de dependencia, cuyo
resultado contribuya ampliar el tema sobre el buen uso de estas variables con
respecto a la coyuntura de las entidades (Naupas et al., 2018). Por ultimo, es
transeccional, debido a que se realizar4 en un solo tiempo, en el periodo 2022
(Pimienta & De la Orden, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

En el estudio se va a establecer dos variables: motivacion y desempefio
laboral. La primera, se define conceptualmente como es un movimiento, un
propdsito o un impulso que nos hace hacer algo; es decir, un proceso mental, que
trata de como los superiores pueden dar a los trabajadores diferentes motivos,
aspiraciones que orienten sus necesidades, ideales, valores o impulsos y los
conduzcan a metas especificas. También, se define operacionalmente como la
motivacion que tienen los trabajadores y se promueve en el entorno laboral,
dimensionandose en extrinseca (6 indicadores) e intrinseca (5 indicadores), a su
vez, se medird por escala ordinal de tipo Likert con la siguiente categoria:
Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni en desacuerdo ni de acuerdo, De

acuerdo y Totalmente de acuerdo (ver Anexo 1).

La segunda variable, esta definido conceptualmente cobmo un constructo que
comprende comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen a
las metas organizacionales. Asu vez, se define operacionalmente como el
desempenio que tiene el personal administrativo en su institucién, dimensionado en
desempenio de acuerdo a las tareas (5 indicadores), al contexto (8 indicadores) y al
comportamiento laboral contraproducente (5 indicadores). A su vez, se medirda por
escala ordinal de tipo Likert con la siguiente categoria: Totalmente en desacuerdo,
En desacuerdo, Ni en desacuerdo ni de acuerdo, De acuerdo y Totalmente de

acuerdo (ver Anexo 1).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
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La poblacion del personal administrativo de un hospital en Jaén se encuentra
representado por 120 trabajadores administrativos. Esta poblacion representa la
totalidad de trabajadores de los cuales se obtendra una muestra, es decir, una
proporcién de personal administrativo que servira para poder explicar los objetivos
gue se desean resolver. Debido a que se tiene una poblacion finita, se optara por
el tipo de muestreo no probabilistico, que por conveniencia y de manera censal se
seleccionara a 60 personal administrativo, permitiendo con ello poder lograr una

representatividad de los resultados en el hospital.

Criterios de inclusién, se incluirdn a los trabajadores remunerados de
cualquier modalidad que trabajen en area administrativa de un hospital de Jaén.
También, a los trabajadores que se encuentren laborando todos los dias de semana
mediante modalidad presencial en un hospital de Jaén. Por dltimo, a los
trabajadores administrativos que firmen el consentimiento informado en un hospital

de Jaén.

Criterios de exclusion, se van a excluir a los trabajadores administrativos que
se encuentren de practicantes pre y post profesionales en el area administrativa de
un hospital de Jaén. También, a los trabajadores administrativos que, por su
condicion de salud, se encuentren laborando en otras modalidades de trabajo. Y, a
los trabajadores que no estén de acuerdo con lo mencionado en consentimiento

informado y se nieguen a participar.
Unidad de Analisis, cada trabajador administrativo de un hospital en Jaén.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion se hard uso de encuestas, la cual es una técnica para
recopilar informacion primaria que sirve para obtener datos directos de la poblacion,
es informacidn fértil que no es modificada ni alterada (Cohen y Gémez, 2019). Para
ello es necesario el uso de su instrumento, el cuestionario, que se establece
mediante preguntas cerradas para que los participantes respondan de acuerdo al
objeto en estudio. En esta investigacion se utilizaran dos cuestionarios; el primero,
desempenfio laboral, corresponde al cuestionario que sera adaptado de Ramos-

Villagrasa et al. (2019) que se compone de 18 items, distribuidos en tres
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dimensiones: desempefio de tareas (5 items), desempefio de contexto (8 items) y

comportamiento contraproducente (5 items).

Mientras que, para el cuestionario de motivacion, serd adaptado de Zanabria
(2019), el cual se compone de 2 dimensiones: motivacion intrinseca (14 items) y
motivacion extrinseca (20 items). Ambos cuestionarios fueron validados por
expertos y presentan una buena fiabilidad interna (superior al 70%) medida por el
alfa de Cronbach; también, son de escala ordinal y seran medidos por escala de
Likert con los indices: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni en

desacuerdo ni de acuerdo, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo.
3.5. Procedimientos

El procedimiento de recoleccion de analisis de datos empezé después de la
aprobacion del proyecto de tesis, tal aprobacion fue aceptada por el comité de
evaluacion y ética de la Universidad César Vallejo. Después, de ello en
colaboracion con la universidad se procedid a enviar una solicitud para la
aprobacion del trabajo de campo en un hospital de Jaén y previa respuesta se

procedio a coordinar la fecha, hora y modalidad de recojo de informacion.

Mediante la modalidad de recojo de informacién, es mas factible y rapido el
uso de cuestionarios virtuales, debido a que afianzan la confidencialidad porque
pueden desarrollarse desde el celular y en cualquier momento del tiempo
(Rodriguez-Romero et al., 2020). Es por ello que se solicito la relacion de los
trabajadores para enviar el consentimiento informando a cada participante sobre
los temas que se quieren abordar para obtener la informacion. Por ultimo, el
cuestionario tomara un promedio de 15 minutos para ser resuelto y todo quedara
grabado en la base de datos de Formularios de Google y al ser virtual, la fecha sera
programada durante una semana para que todos los trabajadores puedan

completar sin dificultad.
3.6. Métodos de anadlisis de datos

Para el andlisis de datos el método que se va a utilizar es la estadistica
inferencial, este tipo de métodos permiten ahondar en el nivel correlacional para
gue mediante la resolucién de la hip6tesis se pueda contrastar el supuesto

resultado, pudiendo permitir encontrar la relacién entre la motivacion y el
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desempefio laboral. El uso del método inferencial se realiza previo a la importacion
de la base de datos de Excel al SPSS 26, ese software permitira encontrar los
objetivos especificos y el general, siendo necesario la verificacion de distribucion
de normalidad (mediante el test de Kolmogorov-smirnov) de las variables y
dimensiones, pudiendo con ello medir el coeficiente de correlacion por Rho de
Spearman. El resultado medido por el coeficiente serd el cumplimiento de los
objetivos y posterior a ello, se realizard la discusion, conclusiones y

recomendaciones respectivas.
3.7.Aspectos éticos

La calidad de la investigacion se traduce en el uso adecuado de las Normas
APA y por consecuencia establece los criterios para evitar por ética hacer plagio;
ademas, la universidad realiza un seguimiento para que el comité de ética
investigativo apruebe el proyecto, y cumpla los principios éticos establecidos en la
Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°110-2022-VI-UCV. Es por ello que
se satisface en el principio de respeto a las personas, manifiesta que el participante
puede participar y si quiere retirarse también no es obligatorio para los
encuestados, asi que se respeta su decision ante el caso. En el criterio de
beneficencia, se trata a las personas de manera ética no solo respetando sus
opiniones si no también asegurar su bienestar, asimismo se puede definir como
actos de bondad y de caridad que van mas alla de la obligacién escrita, asimismo
el estudio va beneficiar con informacién confiable a la entidad sobre la situacion de
la motivacion, desempefio laboral y su relacion, sin existir ningun conflicto de
interés; No maleficencia, porque no existira ninguna controversia o afectacion en el
uso de informacién y; Justicia, porque se ha desarrollado sin generar algun
beneficio a los participantes y generar algun sesgo, materializando y confirmando
mediante el consentimiento informado por lo que se actuara correctamente.
También podemos mencionar el consentimiento informado, para los que deseen
firmar y responder el cuestionario para obtener la informacidén necesaria, pero con

su consentimiento y serd andnimo sin perjudicarlo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de motivacion del personal administrativo de un hospital de Jaén, 2022.

Motivacion fi %
Bajo 11 18,3
Regular 27 45.0
Alto 22 36.7
Total 60 100,0

Nota: En la tabla 1 se muestra el nivel de motivacion del personal administrativo de

un hospital de Jaén, 2022.

Los resultados muestran que del 100,0% (60) del personal administrativo de un
hospital de Jaén en relacion con la motivacion, la mayoria indica que es regular
esto es 45,0% (27) del personal; ademas 36,7% (22) del personal indica un nivel

alto y finalmente 18,3% (11) del personal indica que es bajo.
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Tabla 2

Nivel de desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén,
2022.

Desempefio laboral fi %
Malo 8 13,4
Regular 29 48,3
Bueno 23 38,3
Total 60 100,0

Nota: En la tabla 2 se muestra el nivel de desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén, 2022.

Los resultados muestran que del 100,0% (60) del personal administrativo de un
hospital de Jaén en relacion con el nivel de desempefio laboral la mayoria indica
gue es regular esto es 48,3% (29) del personal; ademas 38,3% (23) del personal

indican un nivel bueno y finalmente 13,4% (8) del personal indican un nivel malo.
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Tabla 3

Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de un hospital de
Jaén, 2022

Desempeiio laboral

Motivacion Malo Regular Bueno
fi % fi % fi %
Bajo 7 11,7% 3 5,0% 1 1,7%
Regular 1 1,7% 17 28,3% 4 6,7%
Alto 0 0,0% 9 15,0% 18 30,0%

Nota: En la tabla 3 se muestra el nivel de motivacién y desempefo laboral del
personal administrativo de un hospital de Jaén, 2022

Los resultados muestran el nivel de motivacion y el nivel de desempefio laboral del
personal administrativo de un hospital de Jaén, donde el 11,7% (7) del personal
indica un nivel bajo de motivacion y a la vez un nivel malo de desempefio laboral;
28,3% (17) indica un nivel regular de motivacion a la vez que un nivel regular de
desempeiio laboral; también 30,0% (18) del personal indica un nivel alto de

motivacion y a la vez un nivel bueno de desempefio laboral.

Prueba de normalidad

Para determinar las pruebas estadisticas es necesario probar la normalidad de los
datos para ello se aplica la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Regla de decision

Si p es menor a 0,05 los datos no tienen distribucion normal, en cambio si p es

mayor a 0,05 los datos tienen distribucion normal.
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Tabla 4

Prueba de normalidad de motivacion y desempefio laboral

L Desempefio
Motivacion
laboral
N 60 60
Parametros normales Media 2,27 2,25
Desv. Desviacién , 756 ,680
Estadistico de prueba ,284 ,260
Sig. asintotica(bilateral) ,000 ,000

Nota: Se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov.

La tabla 4 muestra los resultados de la prueba de normalidad para la variable
motivacion y desempefio laboral, encontrando que la prueba de significancia es
menor a 0,05 por lo tanto la distribucion es no normal, por tanto, para medir la

relacion entre las variables se aplico el Rho de Spearman.

Para dar respuesta al objetivo especifico 1 se plantean los siguientes supuestos:
Hipaotesis nula Ho: no existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Hipaotesis alterna Ha: existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Donde la conclusion de la prueba depende de la siguiente condicion
Si p — valor es menor que 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Si p — valor es mayor que 0,05 se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 5

Relacion de la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Desempeifio laboral

Rho de Spearman ,628
Motivacion intrinseca ,000
60

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,628 lo que muestra
una relacion positiva moderada entre las variables de estudio, asi mismo el p — valor
es 0,000 menor a 0,05 lo que indica ademas que es significativo, es asi como por
la regla de decision se rechaza HO. Por tanto, se puede concluir que la motivacion
intrinseca estad en relacion moderada con el desempefo laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Para dar respuesta al objetivo especifico 2 se plantean los siguientes supuestos:
Hipaotesis nula Ho: no existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Hipotesis alterna Ha: existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Donde la conclusion de la prueba depende de la siguiente condicion
Si p — valor es menor que 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Si p — valor es mayor que 0,05 se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 6

Relacion de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Desempeiio laboral

Rho de Spearman ,608

Motivacion extrinseca ,000
60

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,608 lo que muestra
una relacion positiva moderada entre las variables de estudio, asi mismo el p — valor
es 0,000 menor a 0,05 lo que indica ademas que es significativo, es asi como por
la regla de decision se rechaza HO. Por tanto, se puede concluir que la motivacion
extrinseca estad en relacion moderada con el desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Para dar respuesta al objetivo general se plantean los siguientes supuestos:

Hipaotesis nula Ho: no existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Hipotesis alterna Ha: existe relacion entre la motivacion y el desemperio laboral del

personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022.

Donde la conclusion de la prueba depende de la siguiente condicion
Si p — valor es menor que 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Si p — valor es mayor que 0,05 se acepta la hipotesis alterna (Ha)

Para esto se aplica el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
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Tabla 7

Relacion entre la motivacion y el desemperio laboral del personal administrativo de

un hospital de Jaén en el 2022.

Desempeiio laboral

Rho de Spearman ,633
Motivacion ,000
60

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,633 lo que muestra
una relacion positiva moderada entre las variables de estudio, asi mismo el p — valor
es 0,000 menor a 0,05 lo que indica ademas que es significativo, es asi como por
la regla de decision se rechaza HO. Por tanto, se puede concluir que la motivacion
esta en relacion moderada con el desempefio laboral del personal administrativo

de un hospital de Jaén en el 2022.
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V. DISCUSION

El analisis del objetivo general, sefiala que existe relacion positiva moderada entre
la variable motivacion y desempefio con un Rho de Spearman de 0,633. Estos
resultados se contrastan con Petre y Tudor (2022) en el estudio sefiala que las
caracteristicas del trabajo y la comunicacion en relaciéon con la motivacion y el
desemperio laboral entre los gerentes. El andlisis se basa en la relacién de las
variables con r= 0,86 donde sefiala que existe relacion entre si. Al explorar las
caracteristicas del trabajo, encontramos que los gerentes exhiben bajos niveles de
satisfaccion con factores como el salario, el estado del trabajo y las condiciones de
trabajo. Sin embargo, al explorar la comunicacion encontramos una forma de
‘recompensa del altruismo’ mediante la cual la insatisfaccion de los gerentes se ve
atenuada por la satisfaccion obtenida de las relaciones interpersonales con otros
miembros del personal y el conocimiento de que sus esfuerzos estan beneficiando

una causa benéfica.

Suprapto, et al (2022) se dice que una organizacion es profesional si varios
indicadores indican que la organizacion es profesional. El liderazgo que regula o
administra la organizacion es el primer indicador del profesionalismo de una
organizacion porque, sin liderazgo, la organizacion no puede funcionar y lograr sus
objetivos. Luego, después del liderazgo, estan los indicadores de la comunicacion
como determinante y el profesionalismo de una organizacion. Ademas, otro factor
critico en las organizaciones profesionales es la motivacion laboral, que si una
organizacion tiene una buena motivacion u objetivos, la organizacion alcanzara sus

objetivos rapidamente.

En primer objetivo especifico; en lo que se refiere al nivel de motivacidén, manifiesta
gue el 45% es regular, el 36.7% tiene un nivel alto y el 18.3% tienen un nivel bajo.
Estos hallazgos se contrastan con Bragg, et al (2018) sefiala que la motivacion se
puede definir como la disposicién a utilizar mayores niveles de esfuerzo hacia
metas organizacionales, y al mismo tiempo lograr las necesidades individuales. El
concepto de motivacion se centra en energizar, impulsar, estimular a las personas
hacia el cambio de comportamiento para lograr el cumplimiento de las metas y
objetivos de una organizacién, de manera de alcanzar mayor productividad y

satisfaccion de los empleados.
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Terrones (2022) conceptualizé la motivacion como la capacidad de provocar
cambio. El autor afirmdé ademas que la motivacion es una fuerza que induce
acciones que son favorables al logro de objetivos especificos. El autor concluyé
que la motivacion puede ser intrinseca o extrinseca. Segun Wangwongwiroj y
Bumrabphan (2021), la motivacion es lo que se requiere para empujar que los
empleados realicen gratificando o satisfaciendo sus necesidades. Sefalaron
ademas que varias definiciones de motivacion tienen algunas palabras en comun
como aspiracion, necesidades, solicitudes, objetivos, metas, deseos, incentivos,
entre otros. La motivacién de los bibliotecarios juega un papel importante en
bibliotecas y centros de informacion. En general, es mas probable que los
bibliotecarios motivados estar satisfecho y al mismo tiempo productivo en las

organizaciones.

Por lo tanto en el segundo objetivo especifico con respecto al nivel de desempeiio
laboral, el 48.3% esta en un nivel regular, el 38.3% en un nivel bueno y el 13.4% en
un nivel malo. Estos estudios se contrastan con Xu (2022) se podria argumentar
gue los recursos humanos (HR) es el primer y mas importante factor en una
organizacion. Si una empresa no tiene recursos naturales, pero los tiene educados,
habiles, disciplinados, diligentes, trabajadores, y recursos humanos leales a sus
ideales, la empresa lograra enormes progreso. Los aspectos fundamentales de la
gestion relacionados con los recursos humanos son aspectos de desempefo. El
propdsito de la organizacion podra realizarse si cada miembro de la organizacion
puede trabajar duro y mantener un buen desempefio, la empresa puede funcionar
de manera efectiva y eficiente. El desempefio incluye varios grados de éxito tanto
para organizaciones como para individuos, los factores que afectan el desempefio
de acuerdo con Robbins (2003) dijo que el desempefio es una funcidon de
capacidad, motivacion y oportunidad. Esta formula también implica que el
desemperio puede ser afectados por el conocimiento del emprendimiento (Al-shami
et al., 2019).

Asi se puede decir que el conocimiento emprendedor esta en funcién de la
motivacion laboral de los los defensores y los defensores de la independencia,
mientras que los defensores del rendimiento es una funcién de motivacién laboral,

conocimiento del espiritu empresarial y defensor de la independencia (Hashemian
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& Farhang-Ju, 2018). Con base en las observaciones y la busqueda de un bufete
de abogados, entonces el fendmeno de las cuestiones relacionadas con motivacién
laboral, conocimiento de emprendimiento, independencia y desempefio podria
definirse de la siguiente manera: (1) la motivacién laboral, la independencia y el
desempeio de los defensores son muy por debajo de la expectativa; (2) los
servicios orientados a los clientes estan lejos de la satisfaccion; (3) procedimientos
de trabajo que no se han basado en los estandares de calidad de la profesion, como
Indicado por la cantidad de trabajo que no se completé a tiempo y aun utiliza formas
pragmaticas porque carecen del conocimiento empresarial que es la base de la
innovacion; y, (4) el bajo nivel de conocimiento empresarial de los empleados hacia

la organizacion mostrado por el alto giro terminado (Shahbakhsh et al., 2019).

En el tercer objetivo especifico, en la relacion de la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral sefiala que existe relacion positiva alta con un valor de Rho de
Spearman de 0,628. Velasquez (2021) Este metanalisis de 78 estudios examino el
efecto de la retroalimentacidén negativa sobre la motivacion intrinseca en muestras
de nifios y adultos. Los resultados indicaron que la retroalimentacion negativa no
tuvo efecto sobre la motivacion intrinseca en comparacion con la retroalimentacion
neutral o sin retroalimentacion. En comparacion con la retroalimentacion positiva,
la retroalimentacion negativa disminuyo la motivacion intrinseca. Las pruebas del
moderador revelaron que el efecto de la retroalimentacién negativa parecia ser
menos desmotivador cuando (a) la declaracion de retroalimentacion incluia detalles
instructivos sobre como mejorar, (b) se usaban estandares basados en criterios
para proporcionar retroalimentacion,y (c) la retroalimentacion se entregé en

persona.

Subekti (2021) manifiesta en este articulo, proporcionamos una encuesta sobre el
papel de la motivacion intrinseca. Categorizamos los diferentes tipos de
motivaciones intrinsecas y detallamos para cada categoria, sus ventajas y
limitaciones con respecto a los desafios mencionados. Ademas, llevamos a cabo
una investigacion en profundidad de importantes preguntas de investigacion
actuales, que estan actualmente en estudio o que no se abordan en absoluto en el

area de investigacion considerada de DRL. Sugerimos entonces que resolver los
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desafios actuales podria conducir a una arquitectura de desarrollo mas grande que

pueda abordar la mayoria de las tareas.

Stover, et al (2018) sefala que la motivacion intrinseca y extrinseca representa una
parte sustancial de las experiencias de las personas cuando participan en
actividades. Ademas, se presentan avances conceptuales y metodolégicos que
sustentan un enfoque multidimensional para el estudio de los fendmenos
motivacionales. Este enfoque se ha encontrado util, por ejemplo, para distinguir
fuerzas motivacionales no intrinsecas pero internalizadas que promueven
consecuencias adaptativas tales como persistir en tareas dificiles de otras fuerzas
internalizadas que comprometen el ajuste adaptativo. Un segundo objetivo del
modelo jerarquico es conducir a hipétesis novedosas y comprobables. Ademas,
otros aspectos del modelo también aparecen como candidatos principales para

futuras investigaciones.

En el cuarto objetivo especifico, en la relacion de la motivacion extrinseca existe
una relacion positiva moderada de 0,608. Estos hallazgos se contrastan con Rivas
y Perero (2018) El articulo discute la interrelaciéon de la motivacion intrinseca y
extrinseca. En muchas organizaciones, el rendimiento del presupuesto se utiliza
como base para asignar recompensas extrinsecas, mientras que la motivacion
presupuestaria es la motivacion para las recompensas supeditadas al
rendimiento. El autor sugiere que la motivacion intrinseca no se reduce en
presencia de recompensas extrinsecas supeditadas al desempefio, ya que es un
requisito previo necesario para que las recompensas supeditadas al desempefio
sean motivadoras. La suposicion general de muchos investigadores motivacionales
es gque la motivacién intrinseca y extrinseca son independientes entre si. Se analiza
un estudio con el proposito de ayudar a la gerencia a resolver problemas de

recompensas por desempefio a través del contexto de un sistema presupuestario.

Olaniran, et el (2022) afirma que la motivacion intrinseca (MI) se refiere a la
participacion en un comportamiento que es inherentemente satisfactorio o
agradable. IM es de naturaleza no instrumental, es decir, la accion intrinsecamente
motivada no depende de ningun resultado separable del comportamiento en si. Mas
bien, los medios y el fin son uno y el mismo. Por el contrario, la motivacion

extrinseca (EM) se refiere a la realizacion de un comportamiento que depende
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fundamentalmente del logro de un resultado que es separable de la accion
misma. En otras palabras, EM es de naturaleza instrumental. Se realiza con el fin

de lograr algun otro resultado.

Handayani y Kasidin (2022) este estudio fue analizar si la motivacion intrinseca y
extrinseca representan polos opuestos de la misma dimension o, mas bien, de
dimensiones distintas e independientes de la motivacion. Los hallazgos revelaron
claramente dos dimensiones separadas, una intrinseca y otra extrinseca, que
ofrecen apoyo dimensional a los hallazgos correlacionales del estudio previo de
Lepper y colaboradores (Lepper, Corpus, & lyengar, 2005). Esto significa que tanto
la intrinseca y las razones extrinsecas pueden ser la base del comportamiento de
logro del estudiante en el salon de clases. Es decir, hacer el trabajo escolar para
cumplir con las demandas del maestro y la busqueda de ayuda del maestro para
aprender material nuevo puede coexistir con aprendizaje basado en el interés y la
curiosidad. Por lo tanto, el presente estudio sin duda corrobora el valor de
desarrollar evaluaciones independientes de ambos motivaciones intrinsecas y
extrinsecas. Los motivos intrinsecos y extrinsecos representan dos formas
cualitativamente diferentes de motivacién (basada en las razones por las que los
estudiantes participan en el aprendizaje en el aula), proporcionando asi una valiosa
complemento a otras escalas tradicionales que evallan aspectos cuantitativos de

la motivacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Existe relacion positiva directa entre la motivacion y el desempefio

laboral con un valor de Rho de Spearman, de 0,633.

2. Existe un nivel regular de motivaciéon con un porcentaje de 45 y un
nivel bajo de 18.3%.

3. Con respecto al nivel de desempefio est4 en un nivel regular con un
48.3% y un nivel malo de 13.4%

4. Se relaciona de manera positiva moderada entre la dimension de
motivacion intrinseca con Rho de Spearman de 0,628.

5. Con un Rho de Spearman manifiesta que existe una relacién positiva

moderada entre la dimension extrinseca y la variable.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. En los establecimientos de la provincia de Jaén, evaluar la necesidad de

una intervencién de la motivacion y el desempefio laboral

A los encargados insertar talleres en la gestién del desemperio dirigido al
personal administrativo, enfocado al desarrollo de las personas con el
propésito de aumentar la realizacién personal de cada trabajador y la
motivacion de cada uno de los administrativos.

Analizar los archivos internos de gestién y darlos a conocer, con la
finalidad de que cada trabajador conozca sus roles y funciones para su
desempeiio que sea bueno.

Incentivar al personal administrativo con actividades que estén basado a
sus necesidades de cada uno de ellos.

A los directores de los establecimientos, capacitar al personal para que

tenga mayor conocimiento de las politicas del desarrollo laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variable | Dimensiones Indicadores ERE Ese%"’::; (:i: LR
General: General: Politica de la |1 Tipo y disefio de
Determinar la relacién que existe | Ho: no existe relacién organizacién 2 investigacion
entre la motivacion 'y el | entre la motivacion y Supervision 3 Basico, cuantitativo
desempefio laboral del personal | el desempefio laboral Relacion con el | 4 Correlacional
administrativo de un hospital de | del personal Motivacién superior 5 El esquema es el
Jaén en el 2022 administrativo de un S intrinseca Condiciones de | 6 siguiente:
Especifico: hospital de Jaén en el S trabajo 7
A lacié Identificar la relacion de la | 2022 H1: existe % Salario 8 o
"Q.ue relaclon | motivacion ~ intrinseca y el | relacion entre la = Relaciones 9,10,11 X
eX'S.te ”entre Ial desempefio laboral del personal | motivacion y el interpersonales 12,13,14 /
Eineosttlavrﬁgc)l:r;]o Iaybor:I administrativo de un hospital de | desempefio laboral Logro 15,16,17 Ordinal
del personal Jaén.ejn el 2022 N del o personal Reconocimiento 18,19,20 \
administrativo de Ideryhﬁcar la rglacmn de la adml_nlstratlvo,de un Motivacion Trabajo en si 21,22,23
un hospital de Jaén motivacion  extrinseca y el | hospital de Jaén en el extrinseca Responsabilidad 24,25,26 M
en el 20227 desempefio laboral del personal | 2022. Crecimiento 27,28,29,
i administrativo de un hospital de ASCONSO y 30,31,32
Jaén en el 2022. \;33,34 donde:
© = o
§ § 8[)9:{;\'/?“"0 2 M: Muestra
s Desempefio de Prié fitario 3 Ox: Motivacion
2 | tareas e 4 Oy:Desempefio
2 Eficiente 5 laboral
£ Manejable

40




_— 6 r: Relacion entre las
Iniciativo : :
Desafio g variables de estudio
Conocimiento 9
Desempefio Competencia 10
contextual Soluciones
- 11
Responsabilidades 12
Retos 13
Participacion
Quejas 14
. Problemas 15
l(;(t))?rztl)rtamlento Aspectos negativos 16
contraproducente Comun!cac!(?n interna | 17
Comunicacién 18

externa
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variable ESCALA
Problema Objetivos Hipotesis DIMENSION INDICADORES DE
MEDICION
Politica de la
organizacion
Supervision
Relacion con el
Moativacion superior
La motivaciéon es un movimiento, un extrinseca Condiciones de
propésito o un impulso que nos hace trabajo
hacer algo; es decir, un proceso L Salario Escala
mental gue trata de cé?no los La motivacion en el Relaciones :
9 p P | ambito laboral puede internersonales Ordinal
Motivacion | SUPCrores —pueden  dara 108 s on motivacion P
trabajadores _diferentes  motivos, extrinseca e intrinseca Escala de
aspiraciones que orienten sus
. . Petre y Tudor, 2022 i
necesidades, ideales, valores o ( y ) Logro Likert
impulsos y los conduzcan a metas Reconocimiento
especificas (Rivas & Perero, 2018) Motivacion Trabajo en si
intrinseca Responsabilidad

Crecimiento y
ascenso
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Desempefio

laboral

El desempefio laboral es un
constructo que comprende
comportamientos bajo el control de
los trabajadores que contribuyen a
las metas organizacionales
(Ramos-Villagrasa et al., 2019).

El desempefio del
personal administrativo
puede dividirse en
desempefio de tareas,
contextual y
comportamiento laboral
contraproducente
(Ramos-Villagrasa et
al., 2019).

Desempefio de
tareas

Organizativo
Objetivo
Prioritario
Eficiente
Manejable

Desempefio
contextual

Iniciativo

Desafio
Conocimiento
Competencia
Soluciones
Responsabilidades
Retos
Participacion

Comportamiento
laboral
contraproducente

Quejas

Problemas
Aspectos negativos
Comunicacién
interna
Comunicacién
externa

Escala
ordinal
Escala de
Likert
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Anexo 2. Cuestionario de desempefio laboral del personal administrativo de un

hospital de la provincia de Jaén

Cuestionario de Desempefio Laboral

Marca con una “x” segun corresponda.

Tener en cuenta las siguientes categorias de la escala de Likert

1: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Indeciso

2
3
4: De acuerdo
5

: Totalmente de acuerdo

N° | items

|1

| 2

| 3

| 4

|5

Desempefio de tareas

1 | En el hospital he organizado mi trabajo para
acabarlo a tiempo

2 | En el hospital he tenido en cuenta los resultados
gue necesitaba alcanzar con mi trabajo.

3 | He sido capaz de establecer prioridades en el
hospital

4 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente en el hospital

5 | He gestionado bien mi tiempo en el hospital

Desempefio contextual

6 | En el hospital, por iniciativa propia, he empezado
con tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.

7 He asumido tareas desafiantes en el hospital
cuando estaban disponibles.

8 | He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo en el
hospital

9 | He trabajado en el hospital para mantener al dia
mis competencias laborales.

10 | He desarrollado soluciones creativas en el
hospital a nuevos problemas.

11 | He asumido responsabilidades adicionales en el
hospital.

12 | He buscado continuamente nuevos retos en el
hospital.

13 | He participado activamente en reuniones y/o

consultas del hospital

Comportamiento contraproducente
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14

Me he quejado de asuntos laborales poco
importantes en el hospital.

15

He empeorado los problemas del trabajo en el
hospital.

16

Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en hospital que en los aspectos positivos.

17

He hablado con mis compafieros sobre los
aspectos negativos en el hospital.

18

He hablado con personas ajenas a mi
organizacion sobre aspectos negativos del
hospital.
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Anexo 3. Cuestionario de motivacion del personal administrativo de un hospital de

la provincia de Jaén

Marca con una “x” segun corresponda.

Tener en cuenta las siguientes categorias de la escala de Likert

1: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Indeciso

2
3
4: De acuerdo
5

: Totalmente de acuerdo

N° [ Motivacion 1 [2 |3 |4 |5

Motivacion intrinseca

1 | En el hospital realizé mi labor para alcanzar los
objetivos que se requieren

2 Mi jefe en el hospital me reconoce después de
lograr algun objetivo

3 | Mi jefe en el hospital verifica que mi trabajo sea
de calidad

4 | En el hospital se realizo solamente las funciones
de trabajo que me corresponden

5 | Las tareas que se me asigna en el hospital las
realizo porque me gusta

6 | Considero que lo que realizo en mi trabajo puede
afectar a mi persona o a otras personas en mi
entorno

7 En el &rea donde laboro en el hospital se
presentan desafios frecuentemente

8 | En el hospital existe libertad para desenvolverse
en lo que haces

9 | El trabajo que realizo tiene un alto nivel de
responsabilidad

10 | En el hospital cumplo con el horario establecido y
demuestro puntualidad

11 | Mi labor en el hospital permite rescatar mis
maximas capacidades

12 | En el hospital me retroalimento con las opiniones
o criticas de los demas

13 | Existen oportunidades para seguir superando
profesionalmente

14 | Me brindan la formacion extra laborar para
desarrollarme como persona y profesional

Motivacion extrinseca
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15 | En el hospital cumplen con lo establecido en la
legislacion laboral

16 | Entiendo claramente la mision y vision del
hospital

17 | En el hospital se difunden las politicas y
procedimientos del hospital

18 | Me siento conforme con las normas y politicas
del hospital

19 | En el hospital me comunican si realizo bien o mal
mi labor

20 | En el hospital el superior incentiva y responde
genuinamente a sugerencias e ideas

21 | Mi superior en el hospital tiene las competencias
técnicas o universitarias que se necesitan para
laboral

22 | En el hospital me siento conforme con la forma
en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
mantiene el control de nuestro trabajo

23 | Me siento conforme con el horario laboral del
hospital

24 | En el hospital tenemos la comodidad para laboral
eficientemente

25 | El hospital brinda los recursos y equipos
necesarios para laborar

26 | La condiciones de salubridad en el hospital son
muy buenas

27 | La remuneracion mensual que percibo esta
acorde al trabajo que realizo

28 | El hospital incentiva correctamente por el trabajo
gue realizamos

29 | Los beneficios de acuerdo a ley que recibo en el
hospital son los necesarios

30 | La gerencia del hospital desarrolla
adecuadamente su labor

31 | En el hospital se desarrolla un ambiente de
confianza y es accesible la comunicacion entre
colaboradores

32 | Es agradable la relacién con el/los superior(es)
en el hospital

33 | En el hospital las relaciones interpersonales con
los trabajadores es adecuada

34 | En el hospital existe preocupacion entre

compafieros por situaciones que puedan
enfrentar
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Anexo 4. Validacion del cuestionario de motivacion del personal administrativo de

un hospital de la provincia de Jaén

Experto 1.
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICQ DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA
Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 21 de junio del 2022
Senior (a)
Dr. / Mg. Jackeline Margot Saldafia Millan
Chiclayo.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo siguiente:

La suscrita esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Plblica.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacién recurro a Usted para en su condicién de

EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.
Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.
« Instrumento de recoleccién de datos
e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacion de variables
* Ficha de evaluacién de validacién por juicios de expertos
s Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

A
Firma Mu“@ﬂ:’;

Br_Bermeo Santos Rosa Alina
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECHICA INSTRUMENTAL

1. Hombre dal instrumento:

Cusstionanio para medr & desempena laboral del personal administrative de un
haspital de |a provincia de Jaen.

2 Autor driginal:
Br. Bermeo Santos Rosa Alving

3. Dbjetiva:
Recoger inforrmacion y analizar el desempeno laboral del personsl administrativo de
un hospital de la provincia de Jagan.

4. Estructura y aplicacion:

El pressntz instrurmento est3 estructurado en base 3 34 items, los cuales tiensn
relacian can los indicadores de |35 dimensiones.

El instruments serd aplicado a una muestra de 80 irsbajadores del personal
administrativa del Hospital Ganeral d= Jz2n, donds se desamollara |3 investigacion.
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Estructura detaflada segin ENFOQUE:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de ls Tesis: La motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jaén.

Yarables Cimensiones Indicadores ltems
Logro 1
Reconocimiento 2-3
. . Trabajo en si 4-8
Motivacion Intrinseca
Rezponsabilidad 4-10
Crecimiento 1113
Ascanzo 14
Motivacion .
Paolitica de la Crganizacion 1513
Supervision 19
Motivacian Relacion con el superior 20-22
Extrinseca Condiciones de Trabajo 23-26
Salario 27-29

Relaciones Interpersonales 20-24
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Estructura detallada segin ENFOQUE:

En esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
& indicadores que la integran.

Titwlo de la Tesis: La motivacién y el desemperio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jadn.

Variables Dimensiones Indicadores lterns
Organizacidn 1
Objetivo 2
Dezampafio de Prioritaric 3
tareas
Eficients 4
MManejablbe 5
Iniciativa 5]
Desafio 7
Conocimiento B
Competencia g
Desempefio Desempefio
Labaral contextual Soluciones 10
Responsabilidades 11
Retos 12
Participacidn 13
Quejas 14
Problemas 15
Comportamiento -
labaral Aszpectos negativos 16
contraproducente Comunicacién Intema 17

Comunicacidn Externa 18
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionano para medir iz motivacion del personal administrativo de wn hospitsl de 8
provincis de Jesén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diafarde estimado(a) participante, el presente cuestionario fiene como objetivo
conocer |3 relackn subyacente entre la motivacién v el desempefio laboral del personal
administrative de un hospital de la provincia de Jaén, por lo que agradeceria responda.
con completa sinceridad y objetivided, cada uno de los siguientes enunciados. Es
importante recalcar que la informacidn que nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamenie las indicacionss y conteste lzs siguientes preguntas con un (X).
considerando |a siguiente escala:

Escala r:la Totalments en En Indeciso De Totalmente de
medicion desgcuerdo desacuerdo acuerdo SCuendo
Valor 1 2 3 4 5
M Variable Independiente: Motivacion Escala
Motivacidn intrinseca 1 2 3 i 5
1 En el hospital realizé mi labor para alcanzar los

objetivos que s& requisren

2 Mi jefe en el hospital me reconoce despwés de

lograr alkgin objetivo

3 Mi jefe en el hospital verifica gque mi frabajo sea
de calidad

4 En el hospital 52 realizd solaments las funciones

de trabajo que me comesponden

5 Las tareas que s2 me asigna en el hospital las
redlizd porque me gusts

[ Considero gue lo que realizo en mi frabajo puede
afectar @ mi persona o a oifras personas en mi
entonmao

T En el &rea donde leboro en el hospital se

presentan desafios frecueniements
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& En &l hospital existe libertad para desenvolverse
&n ko que haces

o El trabajo gue reslizo Sene wun alio nivel de
responsabilidad

10 En el hospital cumplo con el horario establecido
y demusesiro puntualidsd

11 Mi labor en el hospital permite rescatar mis
maximas capacidades

12 En el hospital me retroalimenio con las opiniones
o criticas de kog demss

13 Existen oporiunidades pare seguir superando
profesionalmeante

14 ke brindan la formacidn extra |aborar para

desanmollarme como persona y profesional

Motivacidn extrinseca

15 En el hospital cumplen con ko establecido en la
legislacion laboral

16 Entiendo claramente la misidn y visidn del
hospital

17 En el hospital se difunden las politicas y
procedimienios del hospital

18 ke siento conforme con las normas y politicas
del hospital

19 En el hospital me comunican si realizo bien o mal
mi labar

20 En el hospital &l superior incentiva y responde
genuinamente a sugerencias e ideas

21 ki supernior en el hospital tiene las competencias
técnicas o wniversitanas que s2 necesitan para
laboral

el En el hospital me siento conforme con la forma
en qgue mi jefe planifica. organiza, dinge ¥
mantiene el control de nuestro rabajo

23 Me siento conforme con &l horano laboral del
hospital

24 En el hospital tenemos la comodidad para laboral

eficientementa
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25 El hospital brinda los recursos ¥ equipos
necesanos para laborar

26 Las condiciones de salubridad en el hospital son
muy buenas

i La remuneracidon menswal gue percibo estd
acorde al trabajo que realizd
El hospital incentiva cormectamente por el trabajo
que realizamos
Los beneficios de acuerdo & ley que recibo en el
hospital son los necesarnios

30 La gerencia del hospital desarolla
adecusdaments su labor

31 En & hospital =2 desamcolla un ambiente de
confianza y es accesible la comunicacidn entre
colaboradores

32 Es agradable |a relacidén con elfios supeniarn{es)
en & hospital

33 En el hoapital lzs relaciones interpersonales con
los trabajadores es adecuada

3 En el hospital exste preoccupaciin entre

compafieros por  situaciones gue  puedan
enfrentar
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir ef desempefio aboral del personal administrative de wn
hospital de la provincia de Jaén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diafarde estimado(a) participante, el presente cuestionano fiene como objetivo
conocer |3 relacin subyacents entre la motivacidn v el desempefo laboral del personal
administrativo de un hospital de la provincia de Jaén, por lo gue egradeceria responda,
con completa sinceridad y objetivided. cada uno de los siguentes enunciados. Es
importante recalcar que la informaciin que nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamente las indicacionss y conteste lss siguientes preguntas con wn (X)),
considerando |a siguisnts escala:

Escalade | Totalmente en En Indeciso De Totalmente de
medichén desacusndo desacuendo acuerdo acusndo
Valor 1 2 3 4 5
MN* Variable dependiente: Desempeio Laboral ESCALA
Desempefio de tareas 1 2 |3 |4 5

1 En e hospitsl he organizedo mi frebajo para
acahario a tempo

2 | En el hospital he tenido en cuenta los resultados
que necesitaba alcanzar con mi trabajo.

3 |He sido capaz de establecer priondades en el
hiospital

4 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente en el haspital

5 | He gestionado bien mi iempo en el hospital

Desempefio contextual

G En &l hospital, por iniciative propia. he empezado
con tareas nuevas cuando |l8s anteriores ya estaban
completadas.

55



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

7 He asumido tareas desafiantes en el hospital
cuando estaban disponibles.

a He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientss sobre mi puesto de trabajo en el
hiospital

9 | Hetrabajado en el hospital para mantener al dia mis
competencias laborales.

10 | He desarrcllado soluciones creativas en el hospital
& nuevos problemas.

11 | He asumido responsabilidades adicionales en el
hospital.

12 |He buscado continuamente nuewos retos en el
hospital.

13 |He padicipsdo activamente en reunicnes ywo

consultss del hospital

Comportamiento contraproducente

14 |Me he gquejado de &sunios lsborales poco
impaortantes en e hospital.

15 | He empeocrado los problemas del trabajo en el
hospital.

16 | Me he centrado en ks aspecios negstivos del
trabajo en hospital que en los aspectos positivos.

17 |He haebledo con mis compafieros sobre los
aspecios negativos en el hospital.

18 | He hablado con personas ajenas & mi organizacion

sobre aspecios negativos del hospital.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la tesis: La mofvacion y &l desempefo laboral del personal administrativo de we hospita! de [z provincia de Jeén.

FORMULACION DEL |DBJETNWOS = DE LA POBLACION y | EMFDGUE £ NIVEL | rpruca
PROELEMA INVES TAEA CION HIPOTESIS VARMBLES | piirerra (ALCANCE) ===
DISERD
Prisbevwg Privac E v Gavadral:
gt Oy e
AMNALSIS
Defarrmangy & relssda  que Cada rabaador
exisie gning la motivackin i & sdomnisiaive de W
desamoado adaral dei | Moo no exisle relaoida hospital o JAadn Liisaden di
persansd aominisirativo ge wn | 8NP & modivacdn y dnvesigacin
] Ladirad
hospital de Jade en el 2022 mmwa ¥1. Molivackin InsErumanio:
adminisiFaivn oe wn POBLACION Mol P i L
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CUADRO DE OPERACIONALIZACKIN DE VARIABLES

Titelo de la tesis: La molivacidn y & desampafio sboral del personal adminisfrativo de un hospilal de ia provincia de Jasn.
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puedsn dar a 05 rabajad ores dferenins molces,
ASpiACOnES Qui Orienion Sus  necesidades,
ieales, valores o mpualsos y ks condurcan a
mirias especificas (Rivas & Perero, 2015

La motivaisn &n & Smian kaboral
puede divkdirse on molvacidn
miningsta & ininnseca (Pore y
Tudaor, 2022

[ L et |
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESES: La molivacion y el desempefio laboral ded personal adminisirative de un hospital de la provincia de Jaén

CRITERIOS DE EVALUACKON

RELALI RELACION |
nE FELAC! [t |RELACIH ENTRE EL
§ brenes ENTRE E"LTE Er?rr:m ALEEJM,;}LL[‘;E OBSERVACIONES Y10
= % INDICADOR ’;‘Mﬂ DIMEM | EL |RESPUEST | RECOMEMDACIOMES
% = II:rE'I"LA Side Y PMDICAD( A (Wer
=& CIMEHN EL OR ¥ EL| mstrumenio

cip [IMDICA ITEM | detallada
DO adpunic)
FIEEEIEEIREEIEE
Em & haagital realizd mi labor para alcanzar |os Dhehﬁﬁ- qug X X x x
Ly S PeLieren
M jele en el hoagilal me reconoce fespuds oe lograr algon| X ® X X
Reconocimienta objetive
g Mj&h& en el hosgital verilica e l'l'l1|'ﬂ]ﬂﬂ- =83 de cabdad| X x x x
AR En &l hospital realizd solamente las Tunciones de trabajo gu{ X X X X
§ = e CI!I'TE"SP&I"IIHEﬂ
(=3
g E Las taress que se me asina en & hospial las realizd porgud X X X X
= mie gusta
E Tfahh:l enai
jCongiden gue o que realizo an mi U’Bhﬁ'l:l erEﬂE aletlaram X X X X
pErEdnac a oiras PErS0Nas en mi efomno
En &l Area domnde labarn e &l |'||:|5.|!|13 S8 |'.'|"E3E'I'|LB|"| desafiogd X X x x
[recuenlemenbe
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En &l hospital existe Bberad para desemalvense en o que
haces

Resporesbildad | El rabse que reakizo liena un ailo nivel de resgonzabikidad
En &l hoapital cumalo eon el koredio establesidn y demuesti]
puniualidad
Mi labar en el hospital pesrmibe rescalar mis maximas
capacidades
Crecimienta En el hospital me retroalimento con las opiniones o criticas dy
los demas
Existen oporfunidaces para seguir superando
probegionalmente
ASLENED Me brindan |a formacién exira laborar para desarrollame
COATR PETSeNE ¥ profesional
En &l haspital cumplen con ko establecida en |2 legislacidn
] labaral
g Politica de ka
= Organizaciin Entiendo claramenie la misidn y vissdn ded hespital
E En el hoapital s difunden las politicas y procedimienios de
& haapital
£
E hie sienln conlonme con |as trmas y politicas del hospilsl
Superisitn En & haapital me eomisnican i realizo Ben o mal mi labor

Relacidn oon el
Superiarn

En el hospilal el superor incenliva y respande
genuinamenie & sugerencias e ideas

L superion en el hospital iens &S compelencias 18onicas
O univensitarkas gue se neoesitan para Bborar

En el hoggital me siento conforme con k8 ioma en que
mi jefe planifica, organiza, diige y mantiens el conlrol

ge nuesiro rabajo
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Condiciones  de
irabajo

Me sienba conforme con & horario laboral del haapilal

En &l hospital lenemos la comodidad para |laborad
efichenlemenbe

El hospital brinda los recursos ¥ equipos Necesanos para
taborar

Las condiciones de salubridad en & hospital som iy
Benas

La remuneracidn mensual que percibo esld acorde al
trabajo que nealnd

Salario

E| hospilal incentiva comectamente por el rabajo gue
realizamos

Los beneficios de acuerdo a ley gue recibo en el hospital
s0m bS8 NEcesanng

Relationes
Inefpensonales

La gerencia del hospilal desamolla adecuadamente su
Eabsar

En &l hospital ge desarmolla un ambiente de confignza y es
Acteaible la comunicacidn entre colaboradores

Es agradable |2 (elacion con ellos supefones]es) en &
haspital

En & hospital las relaciones inlernpersonales con los
trabajadores es adecusda.

En &l hospital existe preocupacion enbne compafienns por
Siluaciones que pusdan enfrentar

Grado y Nombre del Experto; Dra. Jackedine Margot Saldsfa Millan

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: La mativacitn v el desempaiio laboral del personal administrativo de un hospital de la provincia de Jaén

nuevos problemas.

CRITERIOS DE EVALUACION
" RELACION
— RELACIO | ey oy | EMTREEL
Wl o RELACION N ENTRE ITEM ¥ LA
2| 2 ITEMS ENTRE LA A M EE‘LTRE OPCKIN OE OBSERVACIONES Y/
E| i INDICADOR VARIABLE [DIMENSI RESPUESTA RECOMENDACIONES
x| = ¥YLA  |OMyEL [MDICADO {ver
> O RY EL
o DIMENSION [INDICAD | “frep instrumento
OR detallado
adunin]
T IEIEEIEIRE T NO
En el hospital he organizedo ma rabajo para scabarlo a ® ® X ®
g Organizativa tiempo
& Dibgetivo En &l hospatal he tenido en cuenta los resultados que % % ® %
o necesitaba alcanzar con mi rabalo.
Prioritario He sido capaz de establecer prioridades en el hoapital % % ® %
Eficienis He sido capaz de llevar & cabo mi trabajo de fomma I I F I
= eficiente en el hoapital
E § hiansjable He gestionado bien mi Bempo en 2 hospital X X % X
3 En &l I'IIZIS-FIIIH, par Iniciatva propia, hie El'I'IFIEZEIJIZI con = = x =
o Iruciatwva fareas nuevas cuandd |3 anleriores ya estaban
g completadas.
E = He ssumsdo tareas desafiantes en el hospital cuando X X x X
2 | Desafio estaban disponiblas.
E § He dedicado tiempo & manener actualizados las ® ® ® ®
o Conocimianto conocimeenios sobre mi puesio de trabajo en el
% hospital
He IIEEIEjEl:IIZI en el hospaal para mantenar al dia mis = = x =
5 Competencia comgpetencias laborales.
Soluciones He desamcliado soluciones creativas en 2 hospdal a ® ® ® ®
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Fesporsabliidad He asumido responsabikdades adiconales en &l
s hospital.
Fetos He buscado contimuaments nuevos reios en el
hiospital.
Participacidn He participado activaments en reunionss yio consultas
del hospaal
@ Cuejas WMe he quejado de asunios laborales poco importanies
E @ en & hospital.
3% Froblemas He emp=crado kos problemas del trabajo en &
g hospital.
E ~§ Aspectos Mz he centrado en los aspectos negativos del trabajo
-3 negativos en hioapital gue en los aspecios positivos.
E & | Comunicacsn He hablads con mis compalieros sobre los aspectos
§ intema negativos en el hospital
g Comunicacsin He hablado con personas ajenas & mi organizacsin
Exiema sobre aspecios negativos del hospital

Grado y Nombre del Experto: Dra. Jackelineg Margot Saidafla Millan

Firma del experia
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

La motivacion y el desempeiio laboral del personal administrativo de un hospital de
la provincia de Jaén

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de desemperio laboral
. TESISTA:
Br. Bermeo Santos Rosa alvina
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su

pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 24 de junio del 2022

55
s
B
et P

Firma/DNI 40635167

EXPERTO RUELLA
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Colocar Constancia SUNEDU del validador

i Cocamenrtacian o

SACKA Uin i s Bare
Ragietrs Sa Oracac y Titchas

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

Graduads Grade » Tisle Raatitucan

BACTI LR BN D s
::.:.‘u::;\uuu\ IACKELIVE ""“l ~shrery o ’l — :E:sum‘;n\um PLIRS
e Foche mwmrscwie: Sin infarmecien (71} g

Focks agrows Sin infrmacion (%)

MAGISTIR K% LDOC AL S0N

SALDASA MILLAN, JIACKELINE

CUNMENCION BN DOUENCIA Y Gt
FINOCATT
Techa & Spomn W R5201)

UNIVERSIDAD FRIVADA CESAN

wARGaT VALLEX)
[P BialRinhds sl P
Foka umscuie Sov mhrmmcsle |44
Fachu sprans Sia lobrmacula (***)
SALDASA MILLAN, ACKELNE | L N o i LTV ERSIDAD NACKONAL PEORD
MARUT ~eps Y RLAZ GALLO
0N s S X rewe

Modaldad & sondon FRISENCINL

AALDARA MILLAN JAKEL N
MARGOT
DN T

DOCTURA K% ADMINESTRACION BE LA
(TR

Frve de g WAL
Voot de copmions: PUENENCIAL

L et e LI
Frvie aprree T1RLI0GE

AL RALIAD MRIVADA CFRax
VALL
e

65



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

66



Experto 2.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 24 de junio del 2022
Senfior (a)
Dra. Flor Delicia Heredlia llatas
Chiclayo. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo siguiente:

La suscrita esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Publica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de

EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.
Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccién de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

e Ficha de evaluacién de validacién por juicios de expertos
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma @u” “"'/

eo Santos Rosa A vin.
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECHICA INSTRUMENTAL

1. Hombre dal instrumento:

Cusstionanio para medr & desempena laboral del personal administrative de un
haspital de |a provincia de Jaen.

2 Autor driginal:
Br. Bermeo Santos Rosa Alving

3. Dbjetiva:
Recoger inforrmacion y analizar el desempeno laboral del personsl administrativo de
un hospital de la provincia de Jagan.

4. Estructura y aplicacion:

El pressntz instrurmento est3 estructurado en base 3 34 items, los cuales tiensn
relacian can los indicadores de |35 dimensiones.

El instruments serd aplicado a una muestra de 80 irsbajadores del personal
administrativa del Hospital Ganeral d= Jz2n, donds se desamollara |3 investigacion.
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Estructura detaflada segin ENFOQUE:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de ls Tesis: La motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jaén.

Yarables Cimensiones Indicadores ltems
Logro 1
Reconocimiento 2-3
. . Trabajo en si 4-8
Motivacion Intrinseca
Rezponsabilidad 4-10
Crecimiento 1113
Ascanzo 14
Motivacion .
Paolitica de la Crganizacion 1513
Supervision 19
Motivacian Relacion con el superior 20-22
Extrinseca Condiciones de Trabajo 23-26
Salario 27-29

Relaciones Interpersonales 20-24
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Estructura detallada segin ENFOQUE:

En esta seccidén se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titwlo de la Tesis: La motivacién y el desemperfio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jadn.

Variables Dimensiones Indicadores [terns

Organizacidn 1

Objetivo 2

Desempafio de Prioritarios 3

tareas

Eficiente 4

Manejable 5

Iniciativa 5]

Desafio 7

Conocimiento ]

Competencia g

Desempefio Desempefio
Laboral contextual Soluciones 10
Responsabilidades 11
Retos 12
Participacidn 13
Quejas 14
Problemas 15
Comportamiento -

labaral Aspectos negativos 16
contraproducents Comunicacian Intema 17

Comunicacidn Externa 18
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir [z motivacion del persons sdministratio de wr hospitsl de ls
provincis ge Jaén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diaftarde estimado(a) participante, el presente cusstionario tiens como objetivo
conocer |3 relacian subyacente entre la motivacidn y el desempefio laboral del personal
administrative de un hospital de la provincia de Jaén, por lo que agradeceria responda,
con completa sinceridad y objetivided. cada uno de los siguientes enunciados. Es
importante recalcar que la informacidn gue nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamenie las indicaciones y conteste las siguientes preguntas con un (X)),
considerando |a siguiente escala;

Escala r.'Iﬂ Totalmente en En Indeciso De Totalmente de
medicion desacuerdo desacuerdo acuerdo acuendo
Valor 1 2 3 4 5
M Variable Independients: Motivacion Escala
Motivacidn intrinseca 1 2 3 d 5
1 En &l hospital realiztd mi labor para alcanzar los

objetivos que s requisrsn

2 Mi jefe en el hospital me reconoce despuss de

lograr algln objetivo

3 Mi jefe en el hospital verfica gque mi frabajo ses
de calidad

4 En el hospital s= realizd solaments |as funciones
de frabajo que me comesponden

5 Las tareas que s& me asigna en el hospital las
redlizd porque me gusta

& Considers gue lo que realizo en mi trabajo pusde
afectar 3 mi persona o a ofras personas en mi
Entormo

T En el area donde laboro en el hospital se
presentan desafios frecueniements
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8 En &l hospital existe libertad para desenvolverse
&n ko que haces

4 El trabajo que realizo tSene wn alto nivel de
responsabilidsd

10 En el hospital cumpdo con &l horario establecido
v demusesiro puntualidsd

11 Mi labor en el hospital permite rescatar mis
maximas capacidades

12 En el hospital me retroslimento con las opiniones
o criticas de los demdss

13 Existen oporunidades para seguir superando
profesionalmente

14 Me brindan la formacién extra laborar para

desamollarme como persona y profesional

Motivacion extrinseca

15 En el hospital cumplen con ko establecido en la
k=gislacion laboral

16 Entiendo claramente la misidn y wvisidn del
hospital

17 En el hospital se difunden las politicas v
procedimienios del hospital

18 Me siento conforme con las normas y politicas
del hospital

18 En el hospital me comunican si realizo bien o mal
mi labar

20 En el hospital &l superior incentiva y responde
genuinamente a sugerencias e ideas

1 Mi supenior en el hospital tiene las competencias
técnicas o universitanias que se necesidan para
laboral

22 En el hospital me siento conforme con la forma
en gue mi jefe planifica, organiza, dings vy
mantiena el conkrol de nuestro rabajo

23 Me siento conforme con el horano laboral del
hospital

24 En el hospital fenemos la comodidad para laboral

eficientemente
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25 El hospital brinda los recursos y EqQUIpos
necesanos para laborar

% Las condiciones de salubridad en el hospital son
muy bassnas

27 La remuneracidon menswsl que percibo esta
aconde al trabajo que realizd

28 El hospital incentiva cormectamente por el trabajo
que realizamos

st Los beneficios de acuerdo a ley que recibo en &l
hospital son los necesanos

30 La gerencia  del hiosgpital desarrolla
adecusdamente su labor

£} | En & hospital =2 desamolla un ambiente de
confianza y es accesible la comunicaciin entre
colaboradores

32 E= agradable |a relacién con ellos supenon(es)
&n =l hospital

33 En el hospital las relaciones interpersonales con
los trabajadores es adecuada

2 En el hospital edste preccupaciin  enire

compafiercs por siuaciones gque  puedan
enfrentar
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuwestionario para medir el desempefic laboral del personal administrative de wn
hospital de la provincia de Jaén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diattarde estimadola) participante, el presente cuestionario fiene como objetivo
conocer la relackin subyacante entre la motivacian v el desempefio laboral del personal
administrative de un hospital de la provincia de Jaén, por lo que agradeceria responds,
con completa sinceridad y objetivided, cada uno de bos siguientes enunciedos. Es
importante recalcar que |a informacidn que nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamente las indicaciones y conteste las siguientes preguntas com un (X)),
considerando la siguients escala:

Escalade | Totalments en En Indeciso De Totalmente de
medicidn desacusndo desacuerdo Scuendo acuendo
Valor i 2 3 4 5
M Varlable dependiente: Desempefio Laboral ESCALA
Desempefio de tareas 1 2 |3 |4 5

1 En &l hospital he organizedo mi frabajo para
acabario a tempo

2 En el hospital he tenido en cuenta los resultados
que necasitaba alcanzar con mi trabajo.

3 He sido capaz de establecer priondsdes en el
hospital

4 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficientz en el hospital

5 | He gestionado bien mi tiempo en el hospital

Desempefo contextual

G En &l hospital, por inicistiva propia. e empezado
con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.
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¥ |He asumido tereas desafiantes en el hospial
cuando estaban disponibles.

8 |He dedicado tiempo @ mantener actualizados los
conociméentos sobre mi puests de trabajo en el
hospita

% | Hetrabajado en &l hospital para mantener al dia mis
compeiencias laborales.

10 | He desamollado soluciones creatvas en el hospital
& nusvos problemas.

11 | He asumido responsabilidades adicionales en el
hospital.

12 |He buscado continuamente nuevos reios en el
hospital.

13 |He parlicipado activamente en reuniones yo

consulizs del hospital

iComportamiento contraproducente

14 |Me he quejado de asunios leborales poco
importanies en & hospital.

15 | He empecrado ios problemas del trabajo en el
hospital.

i& |Me he cenirado en los Bspecios negativos del

trabajo en hospital que en los aspectos positivos.

17

He hablado con mis compafieros sobre los
aspecios negatives en el hospaal.

18

He hablado con personas ajenas a mi onganizacion
sobre aspecios negativos del hospital.
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MATRIZ DE CONSISTENCILA

Titulo de la tesis: La mofivacion y el desempeiio lsboral oel personal administrafivo de wn hospita! de (8 prowvineis ge Jeén.

FORMULACTON EMNFDOUE ! NTWEL
DEL | DBJETIVOS [ ) S — e pnnr_.;:.‘u ¥ | arcance) G TECWACA
DISERD AAMENTD
Probloma Prinioal. Dtjative Ganaral:
LiNIDAD OE
ANALSIS
Determing @ relacde  que Cada frahaymdor
Exisie anlne o motivacin y & adminisiadve de un
s mopeiia atarad dei | FAEC RO S AelaORAn hospital g Jadn Disade ae
pevsana aominisirativo de | S0FE @ modivacdn g Invesdgpaoid
al gesempefo Lebaral
hesplal de Jade en el 2022 | & 2 sataral | 1. Mativacian [R—
aIminErans oe W POBLACION NO ek R,
£0ud relacidn ensie eae L@ P spiiad e oo e ol corrafacional Cucstinnarks
rrm..-:-:rm ;.-Hd :Iemr-:p-urlc; o ¢50 A ,
Laon, persend - adminsdadivos
adminisiatve e un hospitl de | D0FAEV0S Expaeificos: R — Mdindns
Jadn e o A0F3F L Anglisis
enie B mobvackin y i
1. dentifcar s releciin de fa | & desempsio edanad IS dipas
mofivaciin intrinseca y oo | owl persoval MUEETRA
gesempefla  lsboral el | MMNSFRGD o0 W0 E taalis i 3
DEEona aaminisineha o hospiisd de Jadn e el B0 Tﬂ'ﬂ
w0 hospltal de Jadn an o | 2022 e lprpmnctnl
2022
2 identificsr ia relacion de & W
maotivaciin extinseca v of Desampeio
laboral el dmbors

desemgeila
pesona adminkisisaihe o
um hosoial oe Jadn an e
2027
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CUADRC DE OPERACIOMALIZACION DE VARIABLES

Tituie e la lesiz | a mMolivacd y el dasempafo lshoral del persomal sdminiefraiive de un hospidal o e prosincia de Jedn
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESES: La motivacidn y & desampafio laboral ded perasnal administrative de un hosplal de la provincia de Jasn

CRITERIOS DE EVALLACKON

=ELAC] RELS&CIOHN
AE R e
| ™ vl W Ly
E ? TEMS E”LI'-.RE Lk ENTEE lopCics BE OBSERVACIONES Y10
= = INDICADOR CIMEM EL |RESPUEST RECOHAERDAMCIOMNES
& = Eﬁlﬁ SioM Y JMDICADY A (Ver
= & CIMER EL OR Y EL| nstumesTio
sy [INDICA ITEM | detallada
DOR adpunio)
Sl MO S| ND SN S MO
En el hoagital realizd mi labor para alcanzar los obyetivos qug X X X X
Leagra Be requieren
Wi jele en el hosgilal me [Econnoe Gespuis oe lograr akgan| X X X X
Reconocimeario objetivo
g b jefe en el hospital werifica que mi irabao sea de cakdad| X X X X
_‘E f En & hoapital realizd solamenie l&s flunciones de irabajo guy X X X x
§ = e COMTES ponden
[
g E Las tareas que se me asigna en el hospital 188 reakizd porgud X X i X
E e gusta
E Trabajo en gi
IConsidens que o que reaino en mi rabsjo pueds aleclar a | X X i X
pEMsOna o & Olrés Personas en mi enomma
En &l drea donde laborn en & hospilal se presentan desalioq X X x x
lrecuenlemente
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En &l hospikal exisie Bbenasd para desenmaolverse en o que
Maceg

Responsabildad

El frabago que realizs liena un alo nivel de responsabikdad

=

H

=

ks

En &l hospilal cumglo con & horafio eslablecido v desmuesing
punialidad

Crecimienbs

Mi labor en el oapital permibe rescalar mis maximes
capacidades

En el hospilal me retroalimenio con l8s opiniones o orilicas dy
lo= demas

Exizlen oportunidates para Saguil superando
profesionaliments

= x| x| = =

= OE| = EH X

wi el | | 3

ASCBIISH

e brindan |a formacitn exira laborar para desarnollamne
SO BErsona ¥ projesional

Modvaoon Exrinsaca

Folisca de &
O ganEacadn

En el hospital cumplen con ko establecikdo en la legislacdn
taboral

=

H
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ks

Entiendo claramenie la misadn y vissdn del haospital

=

En el hoagilal se dilunden las polibeas y procedimientos de
hoapital

ke s=enlo confonme oon |as Nnonmas y polilicas ded hospilal

Supervision

En & aapilal me cofmunican si realizo bean o mal mi |abs

Relacidn oon el
SUperiarn

En =l hospalal el supediorn incenliva y resgande
genuinamenle & sugenencies e ideas

M supenor en el hoapital iens Bs compelencias 1&onicas
O universilakas que se netesidan para laborar

En & hoapital me siento conforme con b8 foma en gue
mi jele planifica, organiza, difge v mantiena el comrol

de nuesiro rabajo
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Condiciones
de trabajo

Me siento conforme con el horario laboral del hospital

En el hospital tenemos la comodidad para laboral
eficientemente

El hospital brinda los recursos y equipos necesarios para
laborar

Las condiciones de salubndad en el hospital son muy buenas

Salario

La remuneracion mensual que percibo esta acorde al trabajo
gue realizo

El hospital incentiva correctamente por el trabajo que
realizamos

Los beneficios de acuerdo a ley que recibo en el hospital son
los necesarios

Relaciones
Interpersonal
es

La gerencia del hospital desamolla adecuadamente su labor

En el hospital se desarrolla un ambiente de confianza y es
accesible la comunicacion enfre colaboradores

Es agradable la relacion con elllos superiores(es) en el
hospital

En el hospital las relaciones interpersonales con los
trabajadores es adecuada.

En el hospital existe preccupacion entre compafieros por
situaciones que pusdan enfrentar

A A S S A - - =

A A s s s s s s s

b4 I -4 - -4 -1 B I -4 It -

A B A s s T s s s s

Grado y Nombre del Experto: Flor Delicia Heredia Llatas
Firma del experto

’ ".‘3},/__&

rl-" - _"F

EXPERTO EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: La motivacion v el desempefio laborsl del personal administrative de un haspital de la provincia de Jaén

CRITERIOS DE EVALUAZION

RELACTCN
RELACIC EMTRE EL
w = RELACIOD
| 2 TEMS RELACION INENTRE |\ enTRe| JTEMY LA OBSERVACIONES Y/O
= | INDICADOR = VARIABLE |DiMENS! |, E- | RESPUESTA RECOMENDACIONES
= | = via  |onyEL [MOICADD ey
= R EL -
= DIMENSION |INDICAD | (e instrumento
OR detallado
adjunta)
=1 NG| ST NG| ST WO =1 28]
E En el hospial he organizado mi trabago pars acabarlo a X X X 3
! Crpanizativo tiempo
o Oojetive En el hozpital he tenido en cuenta los resultados que X X % ®
necesitaba alcanzar con mi trabajo.
"E_ Frioritario He sido capaz de establecer prioridades =n 2] hospital X X % ®
& |Eficiente He sido capaz de Bevar a cabo mi frabajo de forma X % % ®
ﬁ eficizntz en =l hospital
— [ "anejable He pestionado bien mi fiernpo en el hospital X X % ®
E En el hospial, por iniciabva propia, he empezado con X X X 3
L Iniziativa tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.
2 w He asumido tareas desanantes en =l hospital cuandao X X X ®
=y o |Desafio estaban disponibles.
E % He dedicsdo fiempo 3 mantener actualizados los X % % E3
& ] Conocimiznta conozimientess sobre mi peesio de trabajo en =l
o hiospital
5 Hs trabajado en el hospial para mantener al dia mis 3 % 3 E3
é Competencia competencias laborales.
H
o Soluciones He desarrollado solucionas crestivas en el hospital 3 X X % X
nuewvos prablemas.
Responsabilidad He asumidao responzabilidades adicionales en 2 X X % x
=5 hospital.
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Ratos He buscado continuaments nuavos retos en el X
haospital.
Farhcipacion RHe paricipadoe activamants en reunionss yo consulas X
del hospitsl
= Cuejas e he queiado d= asuntos laborales poco importantes X
=3 en el hospital.
® £ [Froblemas He empeorado los problemas del trabajo en &l 3
a B hospital.
ﬁ 5 Aspectos e he centrado en los aspectos negstwos del trabajo X
E E_ nepativos en hospial que en los aspectos positivos.
£ E [Tomunicacizn He hakblado con mis companeros sobre [os aspectos X
=1 E Interna negativos en el hospital.
E COMUNIGSCIon He hablado con personas ajEnas a mi organizacion X
o Externa zobre aspectos negativas del hospital,

Grado v Nombre del Experto: Ora. Flor Delicia Heredia Listas

Firma del experta

# :"b;"
(LA b

|'I-' 3
EXPERTO EVALUADOR

82



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOD

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULD DE LA INVESTIGACION:

La maotivacian y el desempefo laboral dal personal administrativo de un hospital de
la provincia de Jaén

. NOMBRE DEL INSTRUMEMNTO:
Cuestionano de desempadfio [aboral
. TESISTA:

Br. Bermeo Sanios Rosa alvina

. DECISIIN:

Despwés de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanio, permitira
recoger informacion concreta y real de la vanable en estudio, coligiendo su
pertinencia y ufilidad.

OBSERVACIKOMNES: Apfio para su aplicaciin

APROBADO: Si E NOD |:|

Chiclayo, 21 de Junio del 2022

=
—

11-!';.:!'- Ly ;F'.-.._hF.

Firma/DNI HUELLA

EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validackin de Escala wvalorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 21de junéo del 2022

Saftor (&l
Or /My, Bertifa Hemdnaaz Farmandez

Chiclayg -
De mi coneideracian:
Reciba el safudo insttucional y persanal i af miamo tempo para manifestane o shguiente;

Ls suscrla ests en iz efapa del disedo del Proyecto de invesiigacidn para el postenor
dessmoio del miamo con el fin de obdenar &l grado de Magisfer en Gestidn Publca.

Como parte del proceso de elaboracidn gel proyecto se he elaborads un instruments de
racoleccidn de datos, &f miamo gue por el Agor GUS 58 RoS EXIge 85 NEcSsEnd validar &
confenido de doho nefrumanto; por io gue reconocendo su fomackdn i expanancis an
&l campo profesional ¥ de la investigeckdn recurms & Uisted pavs en su condicidn de
EXPERTO amits 2u julch oe walor sobre fa valdez del frefrurmenio.

Para efecios de sy sandiels aqjunto 8 usfed os sipwenies documemning:

=  Flohs téonica insfurmantsl

= iAEiurmeio de reooeccion de delos
Mainz de conslslencia

Cuadro de operacionalzacitn de vansbias

Ficha de evaluacian de valdacidn por juicios de expenos
informe de vaiidacidn del nefurmanio

Sin ofro panticulsr gueds de waled.

Atenfamenta,

0 i
e L Qf et e
Fomi e
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ESCUELA DE POSGRADD
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

FICHA TECHICA INSTRUMENTAL

1. Hombre dal instrumento:

Cusstionanio para medr & desempena laboral del personal administrative de un
haspital de |a provincia de Jaen.

2 Autor driginal:
Br. Bermeo Santos Rosa Alving

3. Dbjetiva:
Recoger inforrmacion y analizar el desempeno laboral del personsl administrativo de
un hospital de la provincia de Jagan.

4. Estructura y aplicacion:

El pressntz instrurmento est3 estructurado en base 3 34 items, los cuales tiensn
relacian can los indicadores de |35 dimensiones.

El instruments serd aplicado a una muestra de 80 irsbajadores del personal
administrativa del Hospital Ganeral d= Jz2n, donds se desamollara |3 investigacion.
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Estructura detaflada segin ENFOQUE:

Es esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titulo de ls Tesis: La motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jaén.

Yarables Cimensiones Indicadores ltems
Logro 1
Reconocimiento 2-3
. . Trabajo en si 4-8
Motivacion Intrinseca
Rezponsabilidad 4-10
Crecimiento 1113
Ascanzo 14
Motivacion .
Paolitica de la Crganizacion 1513
Supervision 19
Motivacian Relacion con el superior 20-22
Extrinseca Condiciones de Trabajo 23-26
Salario 27-29

Relaciones Interpersonales 20-24
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Estructura detallada segin ENFOQUE:

En esta seccidén se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable, las dimensiones
e indicadores que la integran.

Titwlo de la Tesis: La motivacién y el desemperfio laboral del personal administrativo
de un hospital de la provincia de Jadn.

Variables Dimensiones Indicadores [terns

Organizacidn 1

Objetivo 2

Desempafio de Prioritarios 3

tareas

Eficiente 4

Manejable 5

Iniciativa 5]

Desafio 7

Conocimiento ]

Competencia g

Desempefio Desempefio
Laboral contextual Soluciones 10
Responsabilidades 11
Retos 12
Participacidn 13
Quejas 14
Problemas 15
Comportamiento -

labaral Aspectos negativos 16
contraproducents Comunicacian Intema 17

Comunicacidn Externa 18
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir [z motivacion del persons sdministratio de wr hospitsl de ls
provincis ge Jaén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diaftarde estimado(a) participante, el presente cusstionario tiens como objetivo
conocer |3 relacian subyacente entre la motivacidn y el desempefio laboral del personal
administrative de un hospital de la provincia de Jaén, por lo que agradeceria responda,
con completa sinceridad y objetivided. cada uno de los siguientes enunciados. Es
importante recalcar que la informacidn gue nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamenie las indicaciones y conteste las siguientes preguntas con un (X)),
considerando |a siguiente escala;

Escala r.'Iﬂ Totalmente en En Indeciso De Totalmente de
medicion desacuerdo desacuerdo acuerdo acuendo
Valor 1 2 3 4 5
M Variable Independients: Motivacion Escala
Motivacidn intrinseca 1 2 3 d 5
1 En &l hospital realiztd mi labor para alcanzar los

objetivos que s requisrsn

2 Mi jefe en el hospital me reconoce despuss de

lograr algln objetivo

3 Mi jefe en el hospital verfica gque mi frabajo ses
de calidad

4 En el hospital s= realizd solaments |as funciones
de frabajo que me comesponden

5 Las tareas que s& me asigna en el hospital las
redlizd porque me gusta

& Considers gue lo que realizo en mi trabajo pusde
afectar 3 mi persona o a ofras personas en mi
Entormo

T En el area donde laboro en el hospital se
presentan desafios frecueniements
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8 En &l hospital existe libertad para desenvolverse
&n ko que haces

4 El trabajo que realizo tSene wn alto nivel de
responsabilidsd

10 En el hospital cumpdo con &l horario establecido
v demusesiro puntualidsd

11 Mi labor en el hospital permite rescatar mis
maximas capacidades

12 En el hospital me retroslimento con las opiniones
o criticas de los demdss

13 Existen oporunidades para seguir superando
profesionalmente

14 Me brindan la formacién extra laborar para

desamollarme como persona y profesional

Motivacion extrinseca

15 En el hospital cumplen con ko establecido en la
k=gislacion laboral

16 Entiendo claramente la misidn y wvisidn del
hospital

17 En el hospital se difunden las politicas v
procedimienios del hospital

18 Me siento conforme con las normas y politicas
del hospital

18 En el hospital me comunican si realizo bien o mal
mi labar

20 En el hospital &l superior incentiva y responde
genuinamente a sugerencias e ideas

1 Mi supenior en el hospital tiene las competencias
técnicas o universitanias que se necesidan para
laboral

22 En el hospital me siento conforme con la forma
en gue mi jefe planifica, organiza, dings vy
mantiena el conkrol de nuestro rabajo

23 Me siento conforme con el horano laboral del
hospital

24 En el hospital fenemos la comodidad para laboral

eficientemente
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25 El hospital brinda los recursos y EqQUIpos
necesanos para laborar

% Las condiciones de salubridad en el hospital son
muy bassnas

27 La remuneracidon menswsl que percibo esta
aconde al trabajo que realizd

28 El hospital incentiva cormectamente por el trabajo
que realizamos

st Los beneficios de acuerdo a ley que recibo en &l
hospital son los necesanos

30 La gerencia  del hiosgpital desarrolla
adecusdamente su labor

£} | En & hospital =2 desamolla un ambiente de
confianza y es accesible la comunicaciin entre
colaboradores

32 E= agradable |a relacién con ellos supenon(es)
&n =l hospital

33 En el hospital las relaciones interpersonales con
los trabajadores es adecuada

2 En el hospital edste preccupaciin  enire

compafiercs por siuaciones gque  puedan
enfrentar
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuwestionario para medir el desempefic laboral del personal administrative de wn
hospital de la provincia de Jaén

Autora: Bermeo Santos Rosa Alvina

Buen diattarde estimadola) participante, el presente cuestionario fiene como objetivo
conocer la relackin subyacante entre la motivacian v el desempefio laboral del personal
administrative de un hospital de la provincia de Jaén, por lo que agradeceria responds,
con completa sinceridad y objetivided, cada uno de bos siguientes enunciedos. Es
importante recalcar que |a informacidn que nos brinda serd dnicamente para fines del
estudio.

Lea atentamente las indicaciones y conteste las siguientes preguntas com un (X)),
considerando la siguients escala:

Escalade | Totalments en En Indeciso De Totalmente de
medicidn desacusndo desacuerdo Scuendo acuendo
Valor i 2 3 4 5
M Varlable dependiente: Desempefio Laboral ESCALA
Desempefio de tareas 1 2 |3 |4 5

1 En &l hospital he organizedo mi frabajo para
acabario a tempo

2 En el hospital he tenido en cuenta los resultados
que necasitaba alcanzar con mi trabajo.

3 He sido capaz de establecer priondsdes en el
hospital

4 | He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficientz en el hospital

5 | He gestionado bien mi tiempo en el hospital

Desempefo contextual

G En &l hospital, por inicistiva propia. e empezado
con tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

92



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

¥ |He asumido tereas desafiantes en el hospial
cuando estaban disponibles.

8 |He dedicado tiempo @ mantener actualizados los
conociméentos sobre mi puests de trabajo en el
hospita

% | Hetrabajado en &l hospital para mantener al dia mis
compeiencias laborales.

10 | He desamollado soluciones creatvas en el hospital
& nusvos problemas.

11 | He asumido responsabilidades adicionales en el
hospital.

12 |He buscado continuamente nuevos reios en el
hospital.

13 |He parlicipado activamente en reuniones yo

consulizs del hospital

iComportamiento contraproducente

14 |Me he quejado de asunios leborales poco
importanies en & hospital.

15 | He empecrado ios problemas del trabajo en el
hospital.

i& |Me he cenirado en los Bspecios negativos del

trabajo en hospital que en los aspectos positivos.

17

He hablado con mis compafieros sobre los
aspecios negatives en el hospaal.

18

He hablado con personas ajenas a mi onganizacion
sobre aspecios negativos del hospital.
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MATRIZ DE CONSISTENCILA

Titulo de la tesis: La mofivacion y el desempeiio lsboral oel personal administrafivo de wn hospita! de (8 prowvineis ge Jeén.

FORMULACTON EMNFDOUE ! NTWEL
DEL | DBJETIVOS [ ) S — e pnnr_.;:.‘u ¥ | arcance) G TECWACA
DISERD AAMENTD
Probloma Prinioal. Dtjative Ganaral:
LiNIDAD OE
ANALSIS
Determing @ relacde  que Cada frahaymdor
Exisie anlne o motivacin y & adminisiadve de un
s mopeiia atarad dei | FAEC RO S AelaORAn hospital g Jadn Disade ae
pevsana aominisirativo de | S0FE @ modivacdn g Invesdgpaoid
al gesempefo Lebaral
hesplal de Jade en el 2022 | & 2 sataral | 1. Mativacian [R—
aIminErans oe W POBLACION NO ek R,
£0ud relacidn ensie eae L@ P spiiad e oo e ol corrafacional Cucstinnarks
rrm..-:-:rm ;.-Hd :Iemr-:p-urlc; o ¢50 A ,
Laon, persend - adminsdadivos
adminisiatve e un hospitl de | D0FAEV0S Expaeificos: R — Mdindns
Jadn e o A0F3F L Anglisis
enie B mobvackin y i
1. dentifcar s releciin de fa | & desempsio edanad IS dipas
mofivaciin intrinseca y oo | owl persoval MUEETRA
gesempefla  lsboral el | MMNSFRGD o0 W0 E taalis i 3
DEEona aaminisineha o hospiisd de Jadn e el B0 Tﬂ'ﬂ
w0 hospltal de Jadn an o | 2022 e lprpmnctnl
2022
2 identificsr ia relacion de & W
maotivaciin extinseca v of Desampeio
laboral el dmbors

desemgeila
pesona adminkisisaihe o
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