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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo principal, determinar la relacion entre
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz - 2022. La metodologia que se aplicé fue de tipo
aplicado, de nivel correlacional, no experimental y transversal. Se tom6 como
muestra al 100% de la poblacion compuesta por 64 colaboradores administrativos
del hospital Victor Ramos Guardia, en el que se utiliz6 como instrumento el
cuestionario, se formulé 18 preguntas cerradas, se obtuvieron los siguientes
resultados de acuerdo a la poblacion encuestada; el 45% indicaron que el nivel de
motivacion y desempefio laboral es bajo, asi mismo el 61% tiene el nivel de
motivacion bajo, del mismo modo el 56% el nivel de desempefio es bajo, el 41% el
nivel de motivacion y formacion y desempefio personal es bajo. Los resultados
inferenciales mostraron una correlacion de 0.811** de acuerdo al estadistico Rho
de spearman, lo cual permitié aceptar la hipétesis de la investigacion. Finalmente
se logro demostrar la existencia significativa entre ambas variables del estudio, del
mismo modo se logré determinar la correlacién que existe entre motivacion y
formacion y desarrollo personal en un 0,604**. Finalmente se lleg6 a la conclusion
de que los altos directivos del hospital V.R.G no se preocupan por incentivarlos a
realizar actividades que impliguen mayor esfuerzo para cumplir sus objetivos,
metas y reconocimiento a sus subordinados lo cual genera deficiencia en el

cumplimiento de su labor.
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Abstract

The main objective of this study was to determine the relationship between
motivation and work performance of the administrative workers of the Victor Ramos
Guardia Hospital, Huaraz - 2022. The methodology applied was applied,
correlational, non-experimental and cross-sectional. 100% of the population
composed of 64 administrative collaborators of the Victor Ramos Guardia hospital
were taken as a sample, in which the questionnaire was obtained as an instrument,
18 closed questions were formulated, the following results were obtained according
to the population surveyed; 45% indicated that the level of motivation and work
performance is low, likewise 61% have a low level of motivation, in the same way
56% the level of performance is low, 41% the level of motivation and training and
personal performance is low. The inferential results showed a correlation of 0.811**
according to Spearman's Rho statistic, which allowed us to accept the research
hypothesis. Finally, the significant existence between both variables of the study will
be demonstrated, in the same way the connections that exist between motivation
and training and personal development will be determined in 0.604**. Finally, it was
concluded that the senior managers of the V.R.G hospital do not care about
encouraging them to carry out activities that imply greater effort to meet their
objectives, goals and recognize their subordinates, which generates deficiencies in

the fulfillment of their work.

Keywords: Motivation, evaluation and job performance
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l. INTRODUCCION

Una de las expresiones mas importantes para las organizaciones, es la motivacion,
el cual va contribuir al éxito empresarial y sobre todo se estd dando mayor énfasis
en las organizaciones, permitiendo que cuenten con mas usuarios satisfechos.
Capdevila (2020) alega en su blog DEUSTO SALUD, una buena tactica de
motivacién se da mediante la informacién de los subordinados sobre lo qué
deseamos conseguir y porqué. Es decir, si le damos valor y sentido a todo lo que
realizan, los colaboradores se sentiran lo suficientemente motivados para seguir
haciendo lo mejor de si mismos.

Rolph, et al (2010) sefialaron que la motivacién es una serie de procesos
interpersonales dinamicos que provocan la proyeccion, direccién, intensidad y
persistencia de comportamientos relacionados con la responsabilidad de los
empleados, los cuales estan dirigidos al beneficio de las metas de la empresa.

Aragon (2011) mediante la revista ComunicarSe revela, que un componente
esencial para alcanzar éxito empresarial es la motivacion, se trata principalmente
de obtener las metas organizacionales. Donde hay factores que no se han percibido
como valores de esas razones y siguen realizando una gestion, donde toman en
cuenta el factor humano.

En el articulo organizacion internacional del trabajo, el mercado de trabajo
se ha convertido en un factor muy importante tanto para los empresarios y usuarios,
la retribucién econdémica ya no es el componente primordial al momento de elegir
un puesto, por el contrario se fijan en distintas consideraciones como flexibilidad,
un adecuado ambiente laboral, las medidas de arreglo, el progreso propio, las
mismas que atienden lo que se sefiala salario emocional (Balladares, 2022).

Mediante el articulo fundacion, economia y salud, la administracion de los
hospitales a nivel universal engloba dificultades muy complicadas en la proyeccion,
distribucion, orientacion e inspeccion. Las buenas practicas dependen de la
administracion, el cual se considera como adecuado, bueno y oportuno, sin
embargo, las buenas practicas no son metodos que debe ser valido para siempre,
se debe poseer caracteristicas dinamicas, de cambio segun cambien los procesos
de gestidén, se busca conseguir los fines de las organizaciones en un tiempo

determinado (Giménez, et al, 2017).



Pérez (2019) en el blog conexionesan, que la incorporacion de distintos
competitivos al mundo profesional, laboral y los constantes cambios en la
economia general, lo que ha provocado que se vea afectado la calidad de vida
laboral, del total de empleados el 15% de los trabajadores se sienten
entusiasmados por el futuro de sus entidades, las mismas que tienen la necesidad
de motivacion laboral dentro de las organizaciones, del mismo modo, Perd uno de
los paises con mayor indice de rotacion del personal en toda Latinoamérica, en
gran media optando el 20%.

En Huaraz esta situado el hospital Victor Ramos guardia, establecimiento
donde concurren personas de diferentes puntos de la region sierra de Ancash,
cuenta con una poblacion adscrita mas de 626 7722 pacientes, sin embargo los
altos directivos no se preocupan por brindar un ambiente 6ptimo, no motivan al
personal, no realizan reconocimiento, felicitaciones por algin logro que alcanza,
motivo por el cual se puede notar la deficiencia en cuanto al desempefio de
actividades en el tiempo establecido.

Para Hernandez et al (2014) una hipétesis es un principio rector de la
investigacion que se esta probando y se define como una explicacion tentativa de
un fendmeno que se esta estudiando, después la investigacion puede ser aceptada
o rechazada. En base a los elementos encontrados en el estudio, se plantea; existe
una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio del personal
administrativo del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022.

No existe una relacion significativa entre la motivacién y el desempefio del
personal administrativo del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022.

Tomando en cuenta los aspectos sefialados con respecto a los diferentes
problemas concernientes a motivacion y desempefio laboral se plantea el problema
de investigacién ¢ Cual es la relacién entre motivacion y el desempenio laboral de
los trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 20227
Para dar solucion al problema se ha planteado el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion entre motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital “Victor Ramos Guardia”, Huaraz 2022.

A continuacion, se hace mencion de los objetivos especificos: (a) Determinar
el nivel de motivacion de los trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos

Guardia de Huaraz 2022; (b) Determinar el grado del desempefio laboral de los



trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz 2022,
(c) Determinar la correlacion que existe entre motivacién y formacion, desarrollo
personal de los trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia de
Huaraz 2022.

Hernandez, et al (2014) indican que el estudio debe justificarse por una serie
de razones: el para por qué se realiza la investigacion o por que debe realizarse,
con objetivos claros, tiene que ser bastante significativo como para demostrar su
implementacion, asi mismo se debe expresar por qué es beneficioso efectuar la
investigaciéon y cuales son las ventajas, expresando y sujeto a los siguientes
criterios para ser considerada como tal: (a) Coherencia social; (b) Impacto practico;
(c)Vvalor tedrico.

Esta investigacién se justificO porque permitird a los directores de los
hospitales de Huaraz, conocer teorias tomadas de; Chiavenato (2017), Moran y
Meneses (2016) para la primera variable; Slocum (2012) para la segunda variable,
asimismo, mediante esta recomendacion podran aplicar la practica en el campo
laboral con el propdsito de implementar mejoras con el fin de lograr excelentes
resultados, los lideres y miembros de la organizacién se beneficiaran.

En este estudio veremos la correlacion que brinda la primera variable y la
segunda variable, por lo podemos explicar que cuando un trabajador esta motivado,
se queda mas tiempo en las instalaciones y mas lejos, para que no se piense que
tiene la obligacién de trabajar y quedarse en el lugar de trabajo, de manera que
esta organizacion pueda desarrollar una mayor utilidad y beneficios para la
sociedad.

En Ultima instancia, este estudio se justifica porque servira como fuente de
informacion predispuesta en el repositorio institucional para la sociedad entera, el
cual les servirh como antecedente para realizar otros trabajos en distintos dmbitos
geogréficos del pais, en futuras oportunidades puedan seguir investigando mas a
fondo y desarrollarse como persona, en éste estudio no se encontré ningan impacto
negativo en la colectividad, por lo contrario la beneficio, bajo parametros éticos de

confidencialidad y respeto humano.



Il. MARCO TEORICO

Franco y Lambis (2016) publicaron un trabajo en la casa de estudios universitario
de Cartagena titulado “Incidencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Compas S.A, 2016”, para determinar qué
motivos afectan el desempefio de los empleados COMPAS S.A, investigacion no
empirica - cuantitativo y disefio transversal correlacional. Los resultados fueron
recolectados por una muestra de 80 colaboradores, el 93% calificé el ambiente de
trabajo de la empresa como positivo, el 7% lo calificé como negativo o estresante,
el 89% de los pagos recibidos fueron inconscientes con las actividades realizadas
en linea, el 51% del desempefio es normal. Al final concluy6 que la primera variable
es concisamente proporcional a la segunda variable, por que los empleados del
area administrativa estadn motivados, lo que refleja su desempefio laboral.

Del mismo modo, Schubert (2019) en su trabajo publicado por la Universidad
Francisco Gavidia titulado “El impacto de la motivacion laboral en el desempefio de
los subordinados que laboran en una empresa privada de la ciudad de San
Salvador”, sugirié determinar si las motivaciones inciden en el desempeiio laboral
de los subordinados, el estudio fue cuantitativo, descriptivo, de interaccién con corte
transversal, Se determinaron 156 colaboradores, se realizaron 26 preguntas y los
resultados fueron; El 77,27 % esta feliz de trabajar con amigos, colegas, el 66,55
% busca regularmente el apoyo del publico y el respeto de los demas, el 65,20 %
sigue mirandose bien, el 50 % de los empleados esta satisfecho con la situacion
actual, el 69,07 % trabaja, la familia y empleados estabilidad social, el 96,79% tiene
un alto nivel de eficiencia, con afan de desarrollo y posibilidad de autorrealizacién.
El nivel de motivacion tiene un impacto positivo con el segundo variable. Por lo que
se llega a determinar que a mayor motivacion habra mayor desempefio.

Entre los antecedentes Nacionales, Loayza y Paredes (2019) realizaron un
estudio en la Universidad privada de la Selva Peruana titulado “Motivacion y
desempeiio laboral de los funcionarios administrativos del hospital Apoyo Iquitos
2018”, propuso determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los funcionarios administradores del hospital Apoyo Iquitos
2018, publicacién cuantitativo, no empirico y disefio transversal correlacional. Se
aplico a 84 colaboradores, las resultas son una muestra de colaboradores; el 57,5%

estan motivados, el 42,5% no estan suficientemente motivados en relacién con el



resultado laboral; el 60% tasa de finalizacion del trabajo y el 40% rendimiento
laboral inadecuado, concluyeron con un 95% de confianza, la determinacion de la
motivacion estd directamente relacionado con los resultados laborales del
empleado. Asimismo se pudo demostrar que existen relaciones significativas entre
incentivos estadisticos, salarios y/o beneficios interpersonales y desempefio
laboral.

Castillo y Sanchez (2020) realiz6 una investigacion informada en la
Universidad privada Antenor Orrego “La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de enfermeria del hospital | Albrecht — EsSalud 2020 ”. Titulo
ocupacional, propuesto para determinar la relacién la motivaciéon en relacién al
desempeiio laboral en los empleados, fue no experimental, transversal, descriptivo
cuantitativo, se realiz6 la encuesta a 40 empleados, se logré determinar los
resultados; el factor de correlacién es de 0.488, el 65% el nivel de motivacion que
posee es medio, el 90% el nivel de desempefio es medio. Concluyo que tanto la
motivacion extrinseca como la intrinseca fueron positivos y correlacionaron
significativamente con el logro de metas, con la motivacion intrinseca siendo ahora
el mas alto. Esto quiere decir que cuanto mayor sea la motivacion intrinseca del
trabajador, mayor serd su logro de metas, y ademas los aspectos del trabajo
relacionados con el desempefio son la relacion entre competencias e individuos.
Esto significa que los trabajadores tienen suficiente capacidad para hacer su trabajo
de manera eficiente. Los trabajadores creen que tienen los conocimientos,
habilidades, destrezas y comportamientos que necesita la empresa para alcanzar
Sus objetivos, pero las mujeres se desenvuelven mejor en el desempeiio laboral.
Finalmente, coexiste una correlacion entre la motivacién y la segunda variable.

A nivel local, Provincia Huaraz, Mariano (2017) realiz6 un estudio
denominado “Motivacion y desempefio de los trabajadores de soluciones
ambientales, seguro, 2017”, propuso definir la relacidn entre motivacion y
desempeifo. Los métodos aplicados fueron disefios descriptiva, no experimental,
descriptiva y correlacional, se entrevistd a 45 trabajadores con una serie de
preguntas y se consideraron resultados; el 6,7% muy bajo, el 4,4% moderado y
88,9% en un nivel muy alto de nivel eficiente laboral, en cuanto al desempefio
laboral; el 13,3% nivel efectivo y el 86,% se encuentra en un nivel eficiente.

Finalmente, se pudo establecer la relacion entre las insuficiencias de desempefio y



cumplimiento exigido por los empleados de la empresa antes mencionada. Se
concluyo, qué el valor de 15,216>9,488 la prueba chi-cuadrada verificO que la
hipotesis de investigacion propuesta fuera aceptada.

Sanchez (2017) en su estudio titulado; “Motivacion laboral y desempeiio de
los empleados de Huaraz Sanitel SRL, 2017”, para la eleccidon del titulo de
ocupacién con licencia administrativa, recomienda definir la correlaciéon entre la
motivacién y el desempefio. El disefio no experimental, transversal, como estudio
aplicado, con una poblacién de 35 recursos humanos a quienes se les realiz6 una
encuesta para determinar los siguientes resultados; 40% no fue suficiente, 29% fue
justo, 3% fue justo correcto Finalmente, se analizé la correlacién entre motivacién
y desempefio, y el valor calculado fue de 13,38, muy superior al valor critico de
9,48.

La motivacion segun Perret y Vinasco (2016) es la destreza de invertir
recursos, a menudo limitados a hacer algo, de manera cognitiva, le proporcionara
las ventajas mas importantes, los deseos por su conciencia o su inconsciente,
también puede medir la cantidad y la calidad que un individuo esta dispuesta a
sacrificarse para obtener un objetivo.

Gonzales (2013) define que la motivacion pretende demostrar la eficiencia.
Por eficiencia motivacional tiende a comprender el grado en que la motivacion
reune y dirige acertadamente las acciones hacia el logro de los objetivo
encontradas o la evitacion de aquello que no se requiere, de manera que tenga
éxito en su empefio.

Vallet y Vallet (2015) hacen referencia, la motivacién como el proceso de
manera interna que hace que un estado de inactividad realice determinadas
conductas o procesos, el objetivo de mejorar la conducta del consumidor es
satisfacer una necesidad, las cuales pueden ser diferentes, fisioldégicas o
psicolégicas, las mismas que tienen en comin que suponen un estado de
necesidad, sobre el que hay que actuar, convirtiendose en un motivo.

Salas, et al (2014) demostr6, qué la motivacion es lo que motiva a un
individuo a actuar de diferentes maneras y para un comportamiento en particular,
la motivacion para actuar puede ser el resultado de estimulos externos o resultados

surgidos dentro de los procesos mentales del individuo (pag. 42).



McClelland citado por Moran y Menezes (2016) define ciertas necesidades:
(a) logro, (b) pertenencia y (c) poder, las cuales se definen como motivaciones
sociales porque se aprenden inconscientemente y son el resultado del
enfrentamiento con los demas. Su valor, por lo tanto, radica en su efecto sobre los
comportamientos que intervienen en gran medida del ejercicio de muchas acciones
gue respaldan las explicaciones motivacionales. La necesidad de éxito resume la
necesidad de excelencia, y el éxito esta asociado con un conjunto de criterios. Asi,
los individuos con alta necesidad de éxito son estimulados por tareas de alto
compromiso personal, retroalimentaciéon y riesgo moderado, sin importarles
influenciar a otros para que se desempefien de manera justa.

Dessler y Valera (2011) manifiestan, la necesidad de dominio es lo que
impulsa a los demas a actuar de formas que no serian posibles de otra manera, las
personas con una fuerte necesidad de poder tratan de controlar a los demas y
obtener lo que quieren de ellos. Si bien la necesidad de afiliacion esta dirigida a
construir relaciones cercanas, amistosas, estos individuos expresan un interés
particular en la calidad de las relaciones personales.

Necesidad de logro: El deseo de una persona de triunfar esta determinado
por el esfuerzo para alcanzar la meta, por o que la persona es consciente de su
responsabilidad por el éxito, participa activamente en actividades y satisfacciones
con su presente y futuro (Nguyen y Tran, 2020).

Necesidad de Poder: El deseo de dominar y controlar una situacién, segun
posicidn, direccion y grado de influencia (Torres, 2021).

Sin embargo, McClelland argumenta que este rasgo tiende a ser inferior en
comparacion con otros, pero es mas comun entre los autOcratas protegidos
(Bohorquez, et al., 2020).

Necesidad de afiliacion: Su objetivo es mantener relaciones sociales con
qguienes los rodean, para mostrar carifio y gratitud y crear una atmosfera de
compasion y comprension (Ogbogu y O., 2017).

Pefay Duran (2015) sostienen qué, el desempefio son labores que realizan
los subordinados para obtener resultados, efectos o consecuencias. Por tanto, por
su estado activo, puede ser observado como una o un conjunto de actividades que

involucran los sentidos a través de una accion o el resultado de una accion.



Robbins y Judge (2013) alegan que, el desempefio son pasos que incluyen
tres comportamientos: (a) Desempefo de tareas; es decir, completar tareas y
responsabilidades que son beneficiosas para el proceso productivo de la
organizacion. (b) La cortesia; se refiere a los comportamientos que ayudan a crear
un entorno apropiado dentro de una organizacion, como apoyar a quienes lo
necesitan, incluso si no se lo piden, apoyar los objetivos de la organizacion, tratarlos
con dignidad y respeto por los colegas, ofrecer consejos o criticas constructivas y
expresar una actitud positiva. (c) Opiniones en el lugar de trabajo; la baja
productividad, por otro lado, incluye comportamientos que causan dafios y
perjuicios a la entidad, siendo; robos, perjuicios a la propiedad, conducta agresiva
hacia los colaboradores de trabajo.

Chiavenato (2017) enfatiza que el desempefo es un factor situacional que
es distinto de individuo a individuo y obedece de varios factores que intervienen.
Partiendo del valor de las recompensas y entendiendo que estas van a depender
de los propios intereses, determinando el gran esfuerzo que los individuos estan
dispuestos a realizar, estos factores son el perfecto costo-beneficio, donde el valor
del desempefio, son valoraciones metodolégicas de las personas en el
comportamiento de las actividades profesionales.

Para Maristany (2013) es importante evaluar el desempefio de recursos
humanos con el propdsito de medir el potencial que puede tener, son pasos para
estimular las condiciones de un individuo. El cual le permite detectar ciertos errores
en la supervision del talento humano, asi como discordancias, el no aprovechar el
potencial que tienen para el puesto, problemas de motivacion, etc.

Entre las dimensiones que se muestran en este estudio, tenemos:
Responsabilidad; origen espafiol, definida como la capacidad que tiene cualquier
individuo de conocer los efectos que causan sus actos y de ejercer todos sus
derechos, la capacidad de identificarse y buscar respuestas segun AECA (2016),
resultado de un acto realizado independiente y conscientemente.

El liderazgo y el trabajo en equipo son aspectos importantes del desempefio;
el liderazgo es la capacidad de influir en los miembros de un grupo y, en virtud de
las condiciones y destrezas del lider, conducirlos para ayudarlo a lograr las metas
gue ha identificado y ser aceptado por el grupo en su conjunto. La importancia de

la investigacion de liderazgo de grupos de trabajo como unidad de analisis a nivel



de empresa no es solo a través de la cual las empresas pueden operar de manera
mas efectiva y adquirir experiencia en diferentes situaciones. La relevancia de los
analisis es que son mas representativos de las dindmicas de presencia y
caracteristicas empresariales actuales (Villanueva, 2011).

Por ultimo, la formacién y el desarrollo personal, otro aspecto del desempefio
laboral. La capacitacion es el proceso de adquisicién de habilidades, un proceso de
aprendizaje regular y continuo, con el objetivo de encontrar la reposicion y
renovacion de la fuerza laboral, corregir las ciencias y las destrezas del talento
humano y mejorar el servicio profesional. El deseo de mejorar se define por el
autodesarrollo o la auto madurez que los individuos puedan hacer fuera del
crecimiento natural en funcion de su edad (Goleman, 2014).

Stoner et al (2010) afirma que el desempefio laboral es la forma en que los
integrantes de la compaifiia trabajan de modo continua y positiva, con el propésito
de lograr objetivos comunes, siguiendo las pautas béasicas establecidas
anteriormente. Por lo tanto, cabe sefialar que este concepto establece que el
desempenio laboral se refiere al empuje de que los trabajadores realicen sus tareas
laborales dentro de la organizacion con el fin de lograr lo predispuesto
anteriormente (pag.495).

Enriquez (2014) indica que desempefio laboral son cualidades, servicio y
conducta en el trabajo, lo cual se puede modelar el desempefio por medio de un
programa ordenado, sistematizado y desarrollado por el supervisor con el propésito

de realizar mejoras en beneficio de la organizacion y de si mismo (pag. 53).



I1l. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacion fue aplicada, cuantitativa puesto que se analizé mediante

la recoleccion de datos de variables y métodos estadisticos descriptivos de

disefio no experimental, corte transversal, por lo que no se manipulé ninguna

variable en estudio, se limit6 a un determinado estudio de variables en el

contexto y los datos se recogieron en un solo momento, por lo que la informacién

se mostro tal y como se recogen en el mercado (Monje, 2011).

El nivel de la investigacién fue correlacional porque solo se detallé la

relacion existente entre ambas variables para el presente estudio. Mediante esta

encuesta se observé estos fendmenos, esto ocurre como se describio

anteriormente (Jiménez, 2017).

Este disefio se representa con el siguiente diagrama:

Dénde:

O1
M=/r

\02

M : Trabajadores administrativos

O1 : Motivacion (v 1)

O2 : Desempeiio laboral (v 2)

r :Relacién entre variables.

Regla de p value

Nivel de significancia

Nivel de confianza

1% 99%
5% 95%
10% 90%

3.2.Variables y operacionalizacién

Variable independiente (VI): Motivacion

Variable dependiente (VD): Desempefio laboral

Definicion conceptual: “La motivacion esta vinculada con la conducta humana

y es una correlacién basada en el comportamiento causada por circunstancias
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internas y externas, donde los deseos y necesidades pueden generar la energia
necesaria para motivar a las personas a completar tareas” (Chiavenato, 2017).
El desempefio laboral esta relacionado con la eficiencia con la que los
trabajadores de una unidad economica realizan actividades en la organizacion
en la que trabajan para lograr los objetivos. Por lo tanto, el desempefio laboral
de los colaboradores dependera del comportamiento, asi como de los efectos
alcanzados (Slocum, 2012).
Definicion operacional: La Motivacion se define operacionalmente por las
siguientes dimensiones: La motivacion de logro, pertenencia y poder (Moran y
Meneses, 2016).
El Desempefio laboral, se dividié en tres dimensiones: Liderazgo y trabajo en
equipo, Responsabilidad, Formacién y desarrollo personal.
Los indicadores: en la V.l., en la dimension caracteristica estructurales son:
Motivacion de logro, motivacion de pertenencia y motivacion de poder.
Indicadores son: Tareas retadoras y desafiantes, Determinacion de metas,
orientacion al éxito, Influencia sobre los demés, tendencia al control,
competitividad, percepcion de permanencia, trabajo en equipo y socializacion.
Los indicadores a desarrollar enla V.D., en la dimension desempeiio laboral son:
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, formacion y desarrollo personal.
Indicadores son: Tiempo establecido, consecuencias negativas, puesto de
trabajo, desarrollo de capacidades, capacitacion, conocimientos adquiridos,
logro del trabajo, retroalimentacion y evaluacion.
Escala de medicion: De intervalo

3.3.Poblacién, muestray muestreo
Poblacion: Es el numero total de MYPES, y la muestra es un subgrupo de la
poblacion total, del cual se recogen los datos y que debe ser especifico de ésta
y el tamafio depende de qué tan grande sea la poblacion. Para este estudio la
poblacion fue pequefia ya que es finita, estuvo conformado por 64 subordinados
administrativos del hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2022 (Hernandez et
al 2014).
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Criterios para seleccion de muestra:

3.4.

Criterios de Inclusién: Tiene que ser trabajadores del establecimiento que
laboren por lo menos 4 meses, No deben mostrar dificultades psicologicas al
instante de participar del cuestionario.
Criterios de Exclusion: Las personas que se hallen en cuarentena por COVID-
19. No debe ser ubicado para la atencién de la encuesta.
Unidad de Analisis: Personal administrativo del Hospital “Victor Ramos
Guardia “Huaraz, 2022.
Muestra: Para el presente estudio no se emple6 tamafio de muestra por ser
una poblacién pequefa; en tal sentido, la muestra es censal, por ser una
poblacion relativamente pequefia, la cual se aplicé al 100% del total de la
poblacion Chavez (2007), precisa que la muestra censal representa a toda la
poblacion.
Muestreo: Se utilizé un muestreo Intencional por considerar que el total de
nuestra poblacion fue identificada, ubicada y manifestaron su voluntad de
colaborar con esta investigaciéon de estudio (Cruz , et al, 2014).
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para Hernandez et al (2014) indica que “los métodos de recoleccion de datos
pueden existir muchas; para la investigacion cuantitativa (cuestionarios
cerrados, registros estadisticos, pruebas estandarizadas, etc.)” en este caso
para el estudio con la finalidad de obtener los resultados se uso6 cuestionarios
como herramienta para aplicar técnicas de encuesta, estructurado por 18
preguntas cerradas, dirigidos a los trabajadores administrativos del hospital
Victor Ramos Guardia, las cuales fueron adaptadas a un cuestionario que
poseen 5 alternativas de respuesta (ordinal); Siempre (5), Casi siempre (4),
Algunas veces (3), Muy pocas veces (2), Nunca (1).
Validacion de instrumentos: Se realizé mediante el empleo de tres tipologias:
contenido, juicio y constructo, el cual fue validado con especialistas en el tema,
con grado de maestria, obteniendo la calificacion de bueno y excelente tal como
lo sefiala (Rios, 2017).
Confiabilidad de instrumentos: Se aplico la prueba de alfa de Cronbach, para
mediar la fiabilidad de la encuesta, como resultado se obtuvo que el 0,825 de

confiabilidad.
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3.5.

3.6.

3.7.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 64 100,0
Excluido 0 0
Total 64 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
825 18

Procedimientos
Se procedid con previa autorizacion para realizar investigaciones a traves de la
Oficina Administrativa de la Junta Directiva del Hospital "V.R.G. Las personas
seleccionadas fueron informadas de los objetivos del estudio y se les pidi6 que
se ofrecieran como voluntarios para cooperar en el estudio. No se encontraron
reclamos ni pagos cuando comenzé a responder encuestas. El tiempo de
concentracion de ambos materiales es de 20 a 25 minutos (Mejia et al, 2014).
Métodos de analisis de datos
Los resultados se procesaron y calificaron de acuerdo con los tipos de variables
estudiadas y la necesidad de lograr sus objetivos especificos. Al contar con el
paquete estadistico SPSS-V22. Se presenta por medio de tablas y figuras.
Las mismas que se muestran en una tabla de elementos multiples que
esta autorizada para medir la seccion transversal entre categorias de variables
para determinar el coeficiente correlacional spearman, es una medida no
paramétrica de la correlacion entre dos variables.
Aspectos éticos
Como investigadoras, se ha realizado con absoluta transparencia, centrandose
en los principios éticos de privacidad, mesura y derechos de propiedad
intelectual, y nuevamente, toda la informacioén utilizada se procesa Unicamente
con fines académicos. A partir de la Resolucion de consejo universitario N°
0262-2020/UCV (2020), de acuerdo con este estandar de investigacion, el
estudio se realizé de acuerdo con las siguientes leyes y principios éticos:

a) Proteccidn a las personas: se venerd su identidad, el recato humano, su
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b)

d)

diversidad, la privacidad y confidencialidad de sus actividades.

Libre participacién y derecho a estar informado: Los investigadores
anteriores, estuvieron de acuerdo sobre el propdésito y la finalidad del
trabajo, del mismo modo nos brindaron su consentimiento para participar
de forma libre en la investigacion.

Cuidado del medio ambiente: Al tratarse de un estudio en la cual no se
realizé la manipulacion de ningun objeto o material, por lo cual no se hizo
dafio del medio ambiente y la biodiversidad, no se tomo este principio para
la presente investigacion.

Integridad cientifica: Se mantuvo la integridad cientifica, mostrando
seriedad en el trabajo realizado, tratando de no interferir con el paso de

sondeo y los resultados obtenidos.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022.

Tabla 1.

Grado de relacion entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 32 7 0 39
% del total 45% 11% 0% 56%

Motivacion Medio Recuento 9 12 4 25
% del total 16% 19% 9% 44%

Alto Recuento 0 0 0 0

% del total 0% 0% 0% 0%

Recuento 41 19 4 64

Total

% del total 61% 30% 9% 100%

Fuente: datos de aplicacién de la encuesta

Interpretacion:

En la tabla 1. Se visualiza los resultados del personal encuestado del
hospital Victor Ramos Guardia, indica que el 45% tiene nivel de la motivacién y
desempefio laboral bajo, existiendo una relacidn inmediata entre ambas
variables, asi mismo el 16% considera que el nivel de motivacion es medio y el
desempenio laboral es bajo, el 19% consideraron que el nivel de motivaciéon y
desempenio laboral es medio para ambas variables, y el 9% la motivacion tiene
un nivel medio y el desempefio laboral es alto. Por lo que se puede determinar
la carencia en lo que refiera a la primera y segunda variable, siendo el resultado

bajo.
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Objetivo especifico 1:
Determinar el nivel de motivacion de los trabajadores administrativos del
Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz 2022.

Figura 1.

Nivel de motivacién

70%
61%

60%
50%

0
40% 39%

30%
20%
10%
0%

0%
= Bajo = Medio Alto

Nota: datos de aplicacion de la encuesta

Interpretacion:

Se puede apreciar en la figura 1. EI 61% del total de encuestados piensan
gue el nivel de motivacién es bajo, mientras que, el 39% de trabajadores
administrativos indicaron que el nivel de motivacién es medio, El porcentaje que
mas prevalece es el bajo en la variable de motivacién, lo que expresa que los
trabajadores no se encuentran motivados para la realizacion de sus

actividades.
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Objetivo especifico 2:
Determinar el grado del desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz, 2022.

Figura 2.
Grado de desempefio laboral
60% 56%
50%
40%
30% 28%
20% 16%

10%

0% . .
= Bajo = Medio Alto

Nota: Datos de aplicacién de la encuesta

Interpretacion:

En la figura 2. Se puede visualizar que el 56% de los encuestados,
indicaron que el grado de desempefio laboral es bajo, asi mismo el 28% de los
recursos humanos administrativos encuestados afirmaron que el grado de
desempeio es medio, y el 16% indicaron que el grado de desempeiio es alto.
El porcentaje que mas prevalece es del grado bajo, lo que expresa que la labor

de los trabajadores es deficiente.
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Objetivo especifico 3:

Determinar la correlacion que existe entre motivacion y formacion, desarrollo
personal de los trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia
de Huaraz 2022.

Tabla 2.
Correlacién entre motivacién y formaciéon y desarrollo personal
Formacion y desarrollo Personal
Bajo Medio  Alto Total
Bajo Recuento 27 8 0 35
% del total 41% 15% 0% 56%
o Medio Recuento 11 14 4 29
Motivacion
% del total 18% 19% 7% 44%
Alto Recuento O 0 0 0
% del total 0% 0% 0% 0%
Recuento 39 25 0 64
Total

% del total 59% 41% 0% 100%

Fuente: datos de aplicacién de la encuesta

Interpretacion:

Se observa en la tabla 2. Que el 41% (27) de los encuestados, consideran
gue el nivel de motivacion es bajo y el nivel de formacion y desarrollo personal
también es bajo, se comprueba entonces que existe una correlacion significativa
entre motivacion y formacion y desarrollo personal de los trabajadores

administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia-Huaraz.
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4.2. Prueba de Normalidad:
Esta prueba empleé un analisis donde se puede comprobar

correspondencias y conjeturas formuladas.

Tabla 3.
Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Motivacion Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio 0.289 39 0.000 0.775 39 0.000
laboral 0.352 13 0.000 0.646 13 0.000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Medida sobre regularidad:
Tabla 4.

Normalidad

V1 sig. =0,000 < a=0,05

V2 Sig. =0,000 < a=0,05

las
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4.3. Resultados inferenciales

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio del

personal administrativo del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022.

HO: no existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio del

personal administrativo del Hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022.

Tabla 5.
Motivacion D€Sempeno
laboral

Coeficiente de 1.000 ,811™

correlacion
Motivacion - gjg (pilateral) . 0,000
Rho de N 64 64
Spearman Coeficiente de 811" 1,000

_correlacion

Desempeio
laboral Sig. (bilateral) 0,000

N 64 64

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta de motivacion y desempefio laboral
Interpretacion:

En la tabla 5. Se observa un coeficiente de correlacién= 0,811 una sig.
0,000 < 0.01, lo que revela una relacion alta entre Motivacion y Desempefio
laboral, por lo que se acepta la Hipétesis afirmativa y rechaza la negativa, desde
la perspectiva de los trabajadores administrativos del Hospital Victor Ramos
Guardia-Huaraz.
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V. DISCUSION

Los resultados que se encontraron en este estudios respecto a la existencia
de relacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia - Huaraz, 2022 hecho que
constituye un panorama real en relacion a la coyuntura actual y a los efectos
dejados por la pandemia, que ha tocado mundialmente y que tanto afecté a los
servidores del rubro salud. Comprobandose asi la existencia de la relacion (sig.
=0.10) de 0, 811, entre motivacion y desempefio laboral, lo que significa que el
talento humano aprecie el lugar de trabajo repercutiendo el desempefio laboral. De
los resultados obtenidos se pudo determinar que predominé tanto en la variable
independiente como la dependiente el nivel bajo con un 45%, lo que se puede
apreciar de la muestra que existe una relacion significativa entre ambas variables,
resultados que contrastan con la investigacion obtenida de Granados (2020), nos
muestra que el personal del Hospital EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, que el
69,0% de los trabajadores estan motivados para trabajar regularmente y el 56,9%
de desempefio regular y muestra que la motivacién y el desempefio laboral se
relacionaron significativamente de nivel moderado a alto (Spearman R = 0.905 Sig.
0.000) como motivacion para trabajar regularmente y regular desempefio laboral
(56.9%) en la relacion correlacién, escala cruzada con mayor peso, también
contrastan con los resultados encontrados por Loayza y Paredes (2019), donde
sefialan que el 57% de encuestados se encuentran motivados pero el 40% del
rendimiento laboral es inadecuado. Estos resultados indican que los directivos de
alta jerarquia del hospital de Huaraz no le estan dando mayor importancia a la
motivacién de sus trabajadores, lo cual sefiala que, no se estan preocupando por
incentivarlos a realizar actividades que impliquen mayor esfuerzo para cumplir sus
objetivos y metas; lo cual genera deficiencia en las actividades laborales. Linares
(2017) quienes encontraron la relacion Rho = 0.806 entre las variables: motivacion
laboral y desempeifio laboral. El grado de correlacion entre las dos variables indica
gue la relacion es positiva y proporcional, es decir, cuando se aumenta el valor de
una de las variables, la otra variable lo haray viceversa. En el nivel de significacién
de p = 0.000, se muestra que p es menor a 0.05, lo que puede confirmar que la

relacion es significativa, por lo que se rechaza la hipoétesis nula de la teoria de
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sustitucion. En tal sentido Pefia y Duran (2015) sostienen qué, el desempefio son
acciones o labores que realizan los empleados para obtener resultados, efectos o
consecuencias. El desempefio depende del grado de motivacion que se les brinda

a los trabajadores.

En funcién a la hipétesis general (Tabla 5), el estudio ha comprobado la
existencia de relacién (sig. =0.10) de 0, 811, entre motivacion y desempefio laboral,
lo que significa que los colaboradores administrativos del Hospital Victor Ramos
Guardia - Huaraz, 2022, manifiestan la existencia de falencias las cuales impiden
el adecuado seguimiento de afiliaciéon, logro y poder, repercutiendo claramente en
su desempefio laboral. La cual se apoya con la teoria de McClelland, donde se
exponen estas tres necesidades fundamentales para mejorar en cualquier aspecto
la vida profesional y personal del colaborador. También se pone en manifiesta que
atraves de la teoria de McClelland se busca una integracion activa y participativa
de los Colaboradores del Hospital, comenzando por los procesos de administrativos
y de capacitacibn, con ambientes adecuados que motiven la interacciéon y
socializacién de sus actores dentro de una cultura adecuada de servicio (Moran y
Menezes, 2016).

En relacion al nivel de motivacion, el 61% de los trabajadores administrativos
indicaron que, el grado de motivacion es bajo, estos resultados coinciden con la
investigacion de Sanchez (2017) que muestra el 40% de encuestas indican que el
nivel de motivacion es bajo, asimismo contrasta con los estudios de Castillo y
Sanchez (2020) quienes sefalaron que el 65% de encuestados poseen un nivel de
motivacién medio, también con los resultados de Mariano (2017) quien indica, que
el 89,9% en un nivel alto la motivacion. En tal sentido, se puede determinar que
existen falencias por parte de los directivos del hospital Victor Ramos Guardia, en
relacion a la aplicacion de meétodos motivacionales hacia los subordinados
implicando la deficiencia de cumplimiento de objetivos y metas de la institucion. La
motivacién segun Perret y Vinasco (2016) es la destreza de invertir recursos, a
menudo limitados a hacer algo, de manera cognitiva, le proporcionara las ventajas
mas importantes, los deseos por su conciencia o su inconsciente, también puede
medir porque puede medir la cantidad y la calidad que un individuo esta dispuesta

a sacrificarse para obtener un objetivo.
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Los resultados obtenidos para el grado de desempefio laboral se muestra
gue es bajo en un 56%, estos resultados coinciden con la investigacion presentada
por Loayza y Paredes (2019) en el que demuestra que el 40% de trabajadores
poseen con un rendimiento laboral inadecuado pero contrastan con los encontrados
por Rojas (2019), en la que el 54,2% tienen un desempefio laboral de nivel medio,
asimismo en la investigacion de Franco y Lambis (2016) en sus resultados el 51%
del desempefio de los trabajadores es normal, del mismo modo Schubert (2019)
mediante los resultados muestra que el 96,79% tienen un nivel alto en rendimiento
de sus labores, se esmeran por desarrollarse y obtener oportunidades de logro
personal, también en la investigacion de Castillo y Sanchez (2020) demuestran que
el 90% de los encuestados se encuentran en el nivel de desempeiio es medio, y en
el estudio presentado por Mariano (2017) en el cual refleja que el 88,9% se
encuentra en un nivel muy alto de nivel eficiente laboral, en cuanto al desempefio
laboral. Al respecto se pudo deducir que el grado de desempefio es deficiente,
generando el incumplimiento con las actividades laborales de los subordinados al
no contar con un plan para mejorar la obtencion de buenos resultados de parte de
los directivos. Pefia y Duran (2015) sostienen qué, el desempefio son acciones 0
labores que realizan los empleados para obtener resultados, efectos o
consecuencias. Por tanto, por su estado activo, puede ser observado como una o
un conjunto de actividades que involucran los sentidos a través de una accién o el

resultado de una accion.

De acuerdo a los datos obtenidos, resaltd un rango bajo con 41% tanto para
motivacién como para formacion y desarrollo personal esto contrasté con la
investigaciéon de Mariano (2017) en cuanto al desempefio laboral; el 13,3% nivel
efectivo y el 86% se encuentra en un nivel eficiente, determinando la relacion entre
las necesidades de desempeiio y cumplimiento exigido por los empleados de la
empresa antes mencionada. (Medina, 2015) concluyé que de las relaciones
positivas que existen para el compromiso organizacional, el mayor impacto se debe
a la motivacion. La formacion y el desarrollo de las personas tienen un impacto
menor, pero Nno menos importante. En general, esto nos permite inferir que el
compromiso con la organizacién brinda estabilidad a los empleados y cierta ventaja

para satisfacer sus necesidades, lo que les permite participar en el desarrollo de
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las actividades y procesos de la organizacion, brindando cierto grado de autonomia
y responsabilidad en la realizacion de las tareas. Al respecto Pefia y Duran (2015)
sostienen qué, el desempefio son labores que realizan los subordinados para
obtener resultados, efectos o consecuencias. Por tanto, por su estado activo, puede
ser observado como una o un conjunto de actividades que involucran los sentidos

a través de una accion o el resultado de una accion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se logré determinar la existencia de relacién entre la motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos del hospital Victor
Ramos Guardia, Huaraz 2022, puesto que se hareflejado de manera positiva
= 0,811 y significativa alta = < 0,01, también se mostré que predomino el
nivel bajo tanto para la variable independiente y para la variable dependiente
con el 45%, por lo que se puede concluir, que el personal administrativos se
encuentra desmotivado, y por lo tanto el nivel de desempefio de los mismos
es bajo y deficiente.

2. Se pudo identificar que el 61% del total de los trabajadores administrativos
consideran que su nivel de motivacion es bajo, mientras que el 39%
indicaron un nivel medio. Estos resultados indican una deficiencia en cuanto
a los estimulos y compensaciones, que estan empleando los directivos del
Hospital.

3. También se determino el nivel de desempefio laboral de los administrativos
del Victor Ramos Guardia, el cual prevalecio el nivel bajo con un 56% y un
28% en el nivel medio. Donde se demuestra la deficiencia de los
trabajadores administrativos en el desarrollo de sus actividades, la baja
pertenencia e identificacion con la institucion lo que impediria el logro de los
objetivos y metas institucionales, mencionando como posible factor en
muchos casos el nivel de atencidn que le brindan a los usuarios.

4. Se reconoce la relacion que existe entre la motivacion y formacion y
desarrollo personal de los administrativos del Hospital Victor Ramos Guardia
—Huaraz, 2021. En los resultados se muestra que un 41% consideré un nivel
bajo y un 19% en un nivel medio, demostrando que si no se mejora la
motivacién del personal administrativo no podran alcanzar el desarrollo y
formacion profesional y personal que anhelan, por lo tanto, tampoco podran

desarrollar efectivamente sus funciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere desarrollar e implementar un programa de estimulos y
compensaciones para sus colaboradores, principalmente para los
administrativos, que les permita mejorar el nivel de motivacion en la
realizacion de sus funciones alcanzando los objetivos institucionales y
personales.

2. Al area de personal y capacitaciones del Hospital desarrollar charlas y
talleres motivacionales para sus colaboradores, apoyandose en empresas
u otras instituciones especializadas en motivacion y desarrollo personal y
profesional. Considerando las funciones del colaborador, sus necesidades
de estima y autorrealizacion y su sentido de pertenencia con la institucion,
todo ello con el fin de mejorar la motivacién y fortalecer su desempefio
laboral.

3. A las é&reas pertinentes del Hospital, implementar periddicamente
indicadores de desempefio laboral, como hojas de desempefio, que les
permita conocer el nivel de desempefio de sus colaboradores, con la
finalidad de poder realizar un analisis y autorreflexion de sus logros,
proponiendo nuevas metas y retos personales e institucionales.

4. Alos jefes inmediatos del personal administrativo del Hospital enfocarse en
desarrollar e implementar un plan de formacién y desarrollo personal para
los colaboradores a mediano plazo. El cual precise profundizar valores
como el servicio, esplendidez, libertad de los cuales ayudaran a concretar

los objetivos de autorrealizacidén personal y profesional.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matris de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Denominacion Indicadores Nivel de
operacional Dimensiones medicion

Elementos modales de la - Tareas retadoras vy

conducta gue desafiantes

proporcionan impulso o | Resultado de responder al - Determinacion de metas

energia y le dan un tono | Cuestionario de Motivacion | Motivacion de | - Orientacion al éxito

caracteristico al | de Steer y Braunstein | Logro

comportamiento sobre | (1976), Adaptado por. | Motivacion de Ordinal
Motivacion todo en el momento en el | Cardenas y Lora (2020) Poder - Influencia sobre los

gue se ejecutan las
acciones (Chiavenato,
2017).

demas

- Tendencia al control

- Competitividad
Motivacién de | - Percepcién de
Afiliaciéon permanencia

- Trabajo en equipo

- Socializacion




Variables Definicion Conceptual Denominacion Indicadores Nivel de
operacional Dimensiones medicion
Slocum (2009) la forma en Tiempo establecido
gue las personas hagan su | Resultado de responder a | Responsabilida Consecuencias
trabajo estara determinada | la escala de desempefio | d Negativas
Desempefio por sus acciones vy |laboral de Rodriguez y Puesto de trabajo
laboral resultados. Asi mismo el | Ramirez (2015). Adaptado
desempefio laboral se | por Granadosy Lora (2020) Desarrollo de Ordinal

refiere alaforma en que los
empleados realizan
efectivamente sus
funciones dentro de la
empresa con el fin de
alcanzar las metas

establecidas.

Liderazgo y
Trabajo en

equipo

capacidades
Capacitacion
Conocimientos

adquiridos

Formacion y

Desarrollo

personal

Logro del trabajo
Retroalimentacion

Evaluacion




ANEXO 2. Instrumento de recoleccién de datos

ENCUESTA SOBRE “Motivacion”

INSTRUCCION. A continuacién, usted encontrara un conjunto de preguntas

relacionadas a la Motivacion, marque solo una alternativa segun considere

conveniente.

Nota: Con una (x) indique su grado de nunca (1) o siempre (5), en la siguiente

escala.
1. Nunca | 2. Muy pocas veces |3. Algunas veces |4. Casi siempre | 5. Siempre
MOTIVACION
N° ITEMS 213|415
1 Se motiva al personal para realizar tareas que
impliquen mayor esfuerzo y compromiso.
5 8 Las metas planteadas permiten la medicién de manera
8 cuantitativa y cualitativa el progreso de equipos.
3 — | En la institucién motivan al personal para persistir en el
logro de las metas planteadas.
4 Sus ideas, propuestas y logros influencian e inspiran
en tus compafieros de trabajo.
» En su centro de trabajo se le otorga la confianza para
5 L|DJ gue puedas corregir y mejorar tareas y procesos mal
O |ejecutados.
% [La institucién realiza reconocimientos en publico para
6 promover la competitividad laboral entre compafieros
de trabajo.
El trabajo que realizas es reconocido, lo que te permite
7 percibir tu permanencia por muchos afios mas en la
(ZD institucion.
8 g Se promueve el trabajo en equipo para crear un clima
= |laboral éptimo.
E La institucién publica e incentiva la practica de sus
9 valores, politicas, normas, principios, etc. Para realizar
mejor su trabajo y mantenerte motivado.




ENCUESTA SOBRE “Desempeio”

INSTRUCCION. A continuacion, usted encontrara un conjunto de preguntas

relacionadas a la Gestion por Competencias, marque solo una alternativa segun

considere conveniente.

Nota: Con una (x) indique su grado de nunca (1) o siempre (5), en la siguiente

escala.
1. Nunca 2. Muy pocas | 3. Algunas 4. Casi 5. Siempre
veces veces siempre
Desempeiio laboral PORCENTAJE

N° ITEMS 12 |3 |4
= Desempeiia sus labores en el tiempo establecido y sin

0 cometer errores.
5 Z) Asume con responsabilidad las consecuencias

) negativas de sus acciones.
3 % A |La responsabilidad de su puesto de trabajo esta

W < | claramente definida.
4| > =z Las actividades que realiza le permiten desarrollar al

8 L(')J o maximo sus capacidades.
5 g g %Aplicgl la experiencia, capacidades y conocimientos

W < 1 adquiridos, demostrado en los resultados.
5 % ,D_: Recibe preparacion y capacitacion para realizar su

trabajo de manera eficiente y eficaz.

7 |5 Se siente satisfecho por los resultados que logra en la

> g Z:' realizacion de sus funciones.
3 8 8 % Los directivos del hospital, ofrecen retroalimentacion

<§‘: Et: &) de manera precisay oportuna

% ﬂ H_J La evaluacion que se hace a los trabajadores
g | L administrativos, le ayuda a mejorar en el desempefio

de sus actividades.




ANEXO 3. Validez de contenido

~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: NORABUENA MENDOZA CESAR HERNAN
Institucion donde labora : Hotel “El Castor”
Especialidad : Administrador
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO
Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra
Victoria Benigna Jara Pefia
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112/3]4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: MOTIVACION en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
MOTIVACION
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la X

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

SUEICIENCIA Los items del ins.trumen_to son suficienteg en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores X
COHERENCIA de cada dimension de la variable: MOTIVACION

La relacion entre la técnicay el instrumento propuestos responden X
METODOLOGIA al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e

innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

[1. OPINION DE APLICABILIDAD
El cuestionario esta formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.

PROMEDIO DE VALORACION:
50 Huaraz, 26 de febrero de 2022.

%“‘\;COL!Gl DE

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: NORABUENA MENDOZA CESAR HERNAN

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Hotel “El Castor”
: Administrador
: CUESTIONARIO

Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra

Victoria Benigna Jara Pefia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

DESEMPENO LABORAL

CRITERIOS INDICADORES 1123
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD - . .
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion obJetl\{a sob.re la vanab]e: 'DESEMPENO LABORAL
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDA
D

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimensidn de la variable: DESEMPENO LABORAL

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion, desarrollo tecnologico e
innovacion.

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
[I. OPINION DE APLICABILIDAD

El cuestionario estd formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.
PROMEDIO DE VALORACION:

50

oz, COLEGIO DE 1 o
%‘t EN A i
e S

Mg. Norabuena Mexdoza César Herndn
CLADAN® 04834

Huaraz, 26 de febrero de 2022.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: YANAC SUAREZ LUIS ANTONIO
Institucion donde labora : UGEL - Carhuaz
Especialidad : Administrador
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO
Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra
Victoria Benigna Jara Pefia
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112]/3]4|5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLARIDAD o ; .
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: MOTIVACION en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
MOTIVACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

SUEICIENCIA Los items del ins.trumen.to son suficienteg en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X

CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores X
COHERENCIA de cada dimension de la variable: MOTIVACION

La relacion entre la técnicay el instrumento propuestos responden X
METODOLOGIA al propésito de la investigacion, desarrollo tecnologico e

innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV.OPINION DE APLICABILIDAD
El cuestionario esta formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.

PROMEDIO DE VALORACION:

Huaraz, 02 de marzo de 2022.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Ill. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: YANAC SUAREZ LUIS ANTONIO
Institucion donde labora : UGEL - Carhuaz
Especialidad : Administrador
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO
Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra
Victoria Benigna Jara Pefia
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112]3]4|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLARIDAD - . .
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X

informacién objetiva sobre la variable: DESEMPENO LABORAL
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

OBJETIVIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
DESEMPENO LABORAL

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

SUFICIENCIA Los items del |n§trumeqto son suﬁugntgs en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDA !_os |.tem.s, del instrumento son .C(.)heren.te§ con el .tlpo de X
D investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de
estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento, X

CONSISTENCIA | permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de X
COHERENCIA cada dimensidn de la variable: DESEMPENO LABORAL

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden X
METODOLOGIA | al proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e

innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IV.OPINION DE APLICABILIDAD
El cuestionario esta formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.
PROMEDIO DE VALORACION: 48

Huaraz, 02 de marzo de 2022.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
.  DATOS GENERALES
e

Apellidos y nombres del experto: V(¢ /1 HuiniHo T2 Vs s
Institucion donde labora  : LRIV S OANL UALLE TS ke
Especialidad o I SRPIStRT Q10N
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO

Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra

Victoria Benigna Jara Pefia
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 11/ 2)3]4}5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
| ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
| Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD DESEMPENO LABORAL en todas sus dimensiones en |
| indicadores conceptuales y operacionales. |
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL
Los items del instrumento refiejan organicidad I6gica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que pemiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: DESEMPENO
LABORAL
\ La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X

' METODOLOGIA responden al propbsito de la investigacion, desarrolio

\ tecnolégico e innovacion.

g La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X

\ PERTINENCIA del instrumento.

[ PUNTAJE TOTAL
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
El cuestionario esta formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.
PROMEDIO DE VALORACION:

Huaraz, 28 de febrero de 2022.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Ve CA  Hulw L EIUNAAND &
Institucién donde labora (i CESNZ  VALLEID  HUATAL.
Especialidad CTIAC O ST s

Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO
Autoras del instrumento: Vanneli Vanessa Figueroa Saavedra
Victoria Benigna Jara Pefa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1123|415
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
l QBJETIVIDAD MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores
| conceptuales y operacionales.
“ El instumento demuestra vigencia acorde con el X

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal |
inherente a |a variable: MOTIVACION

ORGANIZACION definicién operacional y conceptual respecto a la variable,

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la X

de manera que permiten hacer inferencias en funcioén a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la

SUFICIENCIA Lo§ items del instrume(\to son wﬁqientes ‘en.cantidad y X
Tkl ~ 7" | calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable ‘
. de estudio. |
[ La informacién que se recoja a través de los items del | X

realidad, motivo de la investigacion.

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacién, desamolio

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA | i jicadores de cada dimension de la variable: MOTIVACION
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X

tecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PERTINENCIA

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
El cuestionario esta formulado de acuerdo a los indicadores, metodologia y objetivos.
PROMEDIO DE VALORACION:

Huaraz, 28 de febrero de 2022,

Dr, Femand( Vega Huincho

CLADN® Y5577



ANEXO 4. Solicitud dirigida a la Institucion
L

DIRECCION REGIONAL CESALUJ-ANCASA
HéSPIT AL "VIETOoR BAMOS GUARDIA"
HUARAZ
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional’

Lima, 07 de marzo del 2022
CARTA N° 01-2022/UCV-LIMA/DG

Sefior

Juan Herrera Mendoza

DIRECTOR

HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA
Av. Luzuriaga s/n ultima cuadra Huaraz

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Administracion
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Lima y en el mio propio, desearle la continuidad y éxitos en
la gestiéon que viene desempefiando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacion, a fin de que las
Bach. Figueroa Saavedra Vanneli Vanessa con DNI N° 71298339 y Bach, Jara Pefa
Victoria Benigna con DNI N° 48513842, del Programa de Titulacion, Taller de Elaboracién
de Tesis de la Escuela Académica Profesional de Administracion, pueda ejecutar su
investigacion titulada: "Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos del hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2022", en la institucién que
pertenece a su digna Direccion; agradeceré se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracién personal.

Atentamente,
0 " @
AN,
Bach. Figueroa Saavedra Vanneli Vanessa Bach. Jara Pefia Victoria Benigna
DNI. N° 71298339 DNI N° 48513842

cc: Archivo PTUN.



ANEXO 5. Autorizacion para la aplicacién de encuesta

o

D+435

MEMORANDC Nm. 2022-RA-PHURES-A-H"VRCGUADEL

Asumo @ Autorizacidn de Froyecto de investigacion

A :ing. Miguef Morales Cruz.

Jefe de la Unidad de Personal
REF + Proveldo Nro 005-2022 ~[IRES A-H "HVRG™ HPCE
Fecha : Huaraz, 1 1 MAR

Por e! presente se hace de su conocimiento que, ef comité de Etica e
Investigacion autoriza la realizacion del proyecto de Investigacion
denominado “Motivacion y Desemperdiop Laboral de los trabajadores
adminisirativos def Hospital "Victor Ramos Guardia —Huaraz", 2022, Por o
que deberd brindar las facilidades que ef caso amenite a las Srias. Vanneli
Vanessa Figueroa Saavedra y Victorla Benigna Jara Pefla, para /&
giecucidn de dicho proyecto en la Upidad de Personal, asimismo las
interesadas en el informe  de tesis deberan especificar Confidencialidad de
fos datos recogidos del Hospital, y dejaran una copia dol dicho estudio & ia
Unidad de Docencia e Investigacidn. Asl mismo visitar las instalaciones ds
nuestra institucion vistiendo su respeciivo equipo de proteccidn personal
(EPP)

Proceder en consecuencia.
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ANEXO 6. Evidencia realizando la encuesta
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