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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion a nivel internacional, nacional y regional
por los constantes cambios tecnoldgicos y la modernizacion del mundo globalizado
es fundamental que las empresas y instituciones publicas del estado, realizan
constante cambios referente en la organizacion operativa de la administracion, y
gestidn por resultados; por esta razon el recursos humanos es un potencial humano
y una herramienta estratégica dentro de una entidad, que contribuya el desarrollo
integral e individual. El proyecto de investigacion titulado Motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016. Su
objetivo general es determinar la relacién entre la motivacién y desempefio laboral
de los trabajadores; la naturaleza de la investigacion es cuantitativa, tipo de estudio
no experimental y disefio de investigacion es correlacional; porque busca la relacion
entre las dos variables (Motivacion y desemperio laboral), segun el alcance temporal
es una investigacion transversal, porque se delimita a un determinado espacio y
tiempo; la poblacion del estudio lo constituyen todos los trabajadores nombrados y
contratados de la Direccion Regional de Salud, siendo en total de 254 empleados;
se utilizd6 un muestreo aleatorio simple, obteniendo como muestra a 153
trabajadores; para realizar el andlisis se consider6 aplicar cuestionarios validados, la
ficha de motivacion de Herzberg y la Ficha de desempefio laboral de Chiavenato; se
utilizé las técnicas de encuesta y entrevista para la recogida de datos que dieron los
siguientes resultados, solo el 15 % de los trabajadores esta motivado tanto en los
factores motivacionales como higiénicos, un 17% tienen mala motivacion y los
demas se encuentran entre una regular motivacién; a la vez los resultados referentes
a la variable de desempefio laboral demuestran que el 17 % de los trabajadores
tienen un buen desempefio, mientras que el 28.8% tienen un mal desempefio y los
demas regular desemperio; se ha determinado la relacion y dimension significativa
entre variable de motivacion y el desempenfo laboral de los trabajadores . Donde la
tabla 7 y 8 muestra los resultados estadisticos de prueba de chi cuadrado, indica,

existe relacién significativa.

Palabras claves: Motivacion, factores motivacionales, factores de higiene,

desempeiio laboral.



ABSTRACT

he present research work at international, national and regional level due to the
constant technological changes and the modernization of the globalized world, it is
fundamental that the state enterprises and public institutions make constant changes
in the operational organization of the administration and management by results ; For
this reason human resources is a human potential and a strategic tool within an entity
that contributes to integral and individual development. The research project entitled
Motivation and work performance of workers of the Regional Directorate of Health
Ancash 2016. Its general objective is to determine the relationship between
motivation and work performance of workers; The nature of the research is
quantitative, type of non-experimental study and research design is correlational;
Because it seeks the relationship between the two variables (Motivation and work
performance), according to the temporal scope is a cross-sectional investigation,
because it is delimited to a certain space and time; The study population consists of
all the workers appointed and hired by the Regional Health Directorate, with a total of
254 employees; A simple random sampling was used, obtaining as a sample 153
workers; To carry out the analysis it was considered to apply validated
guestionnaires, Herzberg's motivation sheet and the Chiavenato Work Performance
Sheet; We used survey and interview techniques to collect data that gave the
following results, only 15% of workers are motivated in both motivational and hygienic
factors, 17% have poor motivation and the rest are between a regular motivation; At
the same time the results referring to the labor performance variable show that 17%
of the workers have a good performance, while 28.8% have poor performance and
the others regular performance; The relationship and significant dimension between
the motivation variable and the workers' work performance have been determined.
Where Table 7 and 8 shows the statistical results of chi-square test, it indicates, there

IS a significant relationship.

Key words: Motivation, motivational factors, hygiene factors, work

performance.
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l. INTRODUCCION

La motivacion en el personal es la herramienta clave para que en cualquier
empresa o institucion que logre alcanzar los objetivos planteados, y por consiguiente
mejorar el desempefio laboral del empleado por tal motivo es necesario que las
instituciones u empresas mantengan motivados a los trabajadores, ya que el centro
de trabajo es el lugar donde los trabajadores permanecen mayor parte de su tiempo,
esta realidad expresa cansancio, estrés, desmotivacion el @mbito laboral, por esta 'y
otras razones, se ha planteado ¢Cual es la relacion que existe entre motivacion y
desemperio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ancash
2016 ?. Asi también se ha  proyectado como hipétesis existe relacién entre
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash 2016.

Las empresas e instituciones publicas del estado, para el logro de metas, no
solo basta la infraestructura también se ha incorporado tecnologias del saber
humano en las organizaciones, con el potencial recursos humanos han contribuido
con sus habilidades, creatividad, actitudes, para prestar servicio al usuario interno y

externo.

1.1. Realidad problematica

El bienestar del personal, es un aspecto muy primordial en cualquier
institucién, al hablar de bienestar se puede concebir como el grado obtenido en
cubrir las necesidades basicas primordiales de la sociedad, expresadas en:
educaciéon, salud, alimentacion, seguridad social, vivienda, desarrollo urbano y
medio ambiente; en términos econdmicos se define al bienestar social como el
incremento del producto, es decir el aumento en la participacién del consumo o gasto
social con respecto al total de sus ingresos, mejora en el ingreso econémico,
incremento del empleo Yy fortalecimiento en la medida de los pagos; mientras que
en el ambito social se evaluaria por el aumento en los niveles de salud, educacion,
vivienda, alimentacion y por ende en la erradicacion de la pobreza extrema;

desde el aspecto ecologico se da como respuesta a la contaminacion
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contrarrestandola mediante la reforestacion de &reas verdes y fortalecimiento de la
red hidraulica y su dosificacién, entre otros.

A nivel internacional, bienestar personal consiste en que el individuo este
conforme en los diversos aspectos sean fisicos, psicoldgicos, ambientales, sociales y
espirituales, por lo que el bienestar social e individual se encuentra estrechamente
relacionado, teniendo esto en cuenta se puede decir que el bienestar personal
interviene en el desempefio laboral, entendiéndose que el ambiente laboral favorable
o desfavorable influye en la condicion de vida del trabajador (Keith & Newstrom,
2003, p. 26). Las organizaciones enfrentan problemas diversos en el Optimo
desempeiio laboral, generando en gran medida problemas internos, en los
trabajadores que forman parte de las instituciones, dentro de ellos, uno de los
principales problemas es la falta de Motivacion laboral, la cual inhibe el
desarrollo de un trabajo creativo e innovador, oportuno y de calidad.

En Espafa, se menciona sobre la calidad de un servicio de salud, parte en
primer orden del nivel de competencia y desempefio de sus trabajadores en el
cumplimiento de sus funciones laborales y sociales. Motivar a los profesionales y
técnicos para mejorar su desempefio y adoptar la superacion profesional permanente
como un estilo de vida en este nuevo milenio, no es solo importante sino necesario
para poder satisfacer el encargo social del pais (Salas, Hernandez, & Pérez, 2012, p.
163).

Ramirez (2008) menciona que en las Ultimas décadas, en las sociedades
industrializadas ha ocurrido una serie de cambios sociales, econémicos y
culturales que han impactado con fuerza a las distintas esferas de desarrollo del
ser humano, afectando no so6lo los modos de vida de las personas, sino
también las relaciones sociales y el vinculo que establece el individuo con las
organizaciones a las que pertenece. En este escenario, la sociedad globalizada
del siglo XXl requiere de organizaciones dinamicas que se adapten con
velocidad a dichos cambios y que desarrollen en sus empleados
comportamientos mas flexibles y creativos, para que sean capaces de

satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado que opera en
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un medio ambiente dinamico y altamente competitivo. Este desafio no sélo se
presenta para las instituciones, sino también para las personas que en ellas
trabajan, en el entendido que el nucleo basico de cualquier sistema organizacional lo
constituye la relacion existente entre persona y organizacion. Son las personas las
que realizan cotidianamente una serie de actuaciones, que se convierten en
actividades coordinadas de la organizacion, de modo que ésta logra alcanzar
sus objetivos y, en definitiva, realizar su mision. En este sentido, es gracias a la
cooperacion y contribucion de las personas, en el desempefio de sus roles, que se
hace posible el desarrollo de la organizacién y los progresos sisteméticos en el logro
de sus objetivos. Persona y organizacion se encuentran en una constante
interaccién, que se fundamenta en una expectativa reciproca entre individuo y
organizaciéon respecto del desempefio esperado y la retribucién que se recibira a
cambio. Asi, es posible preguntarse en qué medida las diferencias entre
un desempefo sobresaliente y un desempefio promedio o deficiente tienen su
base en diferencias motivacionales. En su mayoria las investigaciones
realizadas sobre las organizaciones se han enfocado en elementos tales como

la estructura, el tamafio de la organizacion y su disefio (p. 3-42).

Adquiere importancia, entonces, tomar en cuenta los factores dinamicos como
el clima, la formacion de equipos, el manejo de conflictos, la cultura, el
liderazgo, la comunicacion y, también, lo que aqui ocupa:la motivacion. Cabe
sefialar que dichos factores estdn intimamente relacionados con las
interacciones que surgen entre los miembros de la organizacion, los procesos
productivos y las formas especificas de administracion de los recursos humanos.
Por lo tanto, su estudio dard cuenta de cdmo se integran las necesidades humanas
con las necesidades de la organizacion, influyendo asi en la eficiencia de los
procedimientos y en la eficacia de las estrategias implementadas para el logro de los
objetivos (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008, p. 3-42).

Explica Schultz (1995) que los directivos creian que para motivar a los
empleados bastaba con aumentar el sueldo. Este supuesto obtuvo aceptacion, pero

en la actualidad se puede apreciar que esta solucion ya no es suficiente, debido
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a que existe en las personas el deseo de cubrir otras necesidades que
provoquen satisfaccion. La nueva generacion de empleados exige trabajos mas
interesantes que satisfagan sus necesidades mas profundas, las cuales no

siempre se refieren al bienestar econdmico (Schultz, 1995, p. 258).

A nivel local, La Direccion Regional de Salud de Ancash, de igual manera
gue en muchas instituciones publicas del estado , existe un alto nivel de trabajadores
desmotivados, estos aspectos no son tomados en cuenta por los funcionarios y/o
director de la oficina de gestion y desarrollo del potencial humano, generando
lentitud, ineficacia y reflejandose en el malestar de los clientes en el procesos de
respuesta de solicitudes de parte de los usuarios externos e internos (Redes de
salud, Establecimientos de Salud, Hospitales, e instituciones privadas, publico en

general) .

Asi mismo se observa que hay un desgaste mental laboral de los trabajadores
de la Direccion Regional de Salud Ancash, esto evidencia, irritabilidad, cansancio en
el desempefio laboral afectando a los usuarios externos, internos, y también

repercutiendo en la salud mental de los trabajadores de la institucion.

La Direccion Regional de Salud Ancash tiene instrumento de gestion
institucional como: ROF (Reglamento de organizacion y funciones), MOF (Manual
de organizacién y funciones), CAP  (Cuadro para asignacion de personal), TUPA
(Texto Unico de procedimiento administrativo); estos instrumentos de gestion
institucional tienen la finalidad de cumplir los objetivos y metas que tiene la entidad,
como mision y vision, ante este circunstancia los directivos, funcionarios o jefes

incumplen estas herramientas de trabajo.

Por otro lado en la Direccion Regional de Salud Ancash se observa rotacion
de servicio de personal sin tomar en cuenta su perfil de formacion académica,
experiencia en el cargo situaciones que afectan la motivacibn de manera negativa
incidiendo en el desempefio laboral, asi mismo la infraestructura de la edificacion
institucional no es adecuado en el disefio arquitecténico, como para funcionamiento

de las oficinas administrativos, como direccion de planificacion y presupuesto,
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direccion de logistica, direccion de economia, direccién de oficina de gestion y
desarrollo de potencial humano, en donde se encuentra ambientes fisicos
inadecuados, a la vez equipos de inmueble y maquinaria como las computadoras ya
obsoletos (en mal estado de funcionamiento) ; con respecto al acceso a la
informacion para tramite documentaria - SISGEDO tiene deficiencias en la lentitud y
procesos de derivacion de los documentos como: oficios, memorandum, informes,

solicitudes, etc.

Esta realidad refleja las condiciones de cada trabajador, generando desaliento,

desmotivacién, incomodidad, para un buen desempefio laboral de sus funciones.

De Igual manera el sueldo basico remunerativo del personal nombrado
administrativo es muy irrisorio, no justifica la canasta béasico familiar, perciben
ingresos muy indignos, y en muchos de los casos perciben sueldos por debajo de
ingreso minimo vital, reflejando desmotivacién, lo cual influye en un desempefio

laboral ineficiente.

1.2. Trabajos Previos

Para el presente trabajo de investigacion se ha tomado en cuenta la problematica
representada a la variable en razén de estudios, para lo cual mencionare los
antecedentes que tengan relevancia en sus conclusiones.

Internacional:

Referente a este contenido, en el ambito internacional se cuenta con las
siguientes investigaciones; a continuacion, se nombrara a Padrén (2006), cuya tesis
“Factores que influyen en la motivacion laboral del personal en el servicio de nutricion
y dietética. Hospital de nifios J.M. de los Rios” en la universidad Catélica Andrés
Bello de Caracas-Venezuela, investigacion que realiz6 para obtener el titulo de
Especialista en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud; el presente estudio
tuvo como objetivo describir los elementos que intervienen en la motivacién en el
trabajo de los empleados en los servicio de nutricion y dietética de la institucion
estudiada, la investigacion fue de tipo cuantitativa, con disefio descriptivo, la técnica

utilizada fue la encuesta, cuyo instrumento para la recoleccion de datos fue un
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cuestionario; a través del analisis estadistico se obtuvo que los elementos que
influyen o intervienen en la motivacion laboral son: la remuneracion (de los
encuestados el 54% dijo que su sueldo era adecuado a sus necesidades, mientras
que el 46% dijo que no era suficiente para cubrir con sus necesidades), el
reconocimiento de su trabajo realizado por parte de sus jefes y colegas (el 67% de
los encuestados afirmé tener dicho reconocimiento), el 74% menciona que hay
posibilidades de progreso en su trabajo, el 59% afirma que hay buenas relaciones
interpersonales en cuanto al compafierismo y el 41% aduce que no hay buenas

relaciones entre comparieros (p. 34).

De la misma manera Pérez(2009), en su tesis Las necesidades
Motivacionales como factor clave en el Rendimiento Laboral del personal
administrativo de la clinica La Milagrosa”, estudio de investigacion realizado en la
Universidad de Carabobo-Venezuela, para ser titulado como licenciado en relaciones
Industriales; donde se realiz6 un investigacion descriptiva, cuyo objetivo fue de
indagar las necesidades que tiene el empleado de la clinica; la investigacion con la
informacion obtenida, concluy6 que la falta de motivacién origina un problema en el
desempefio; debido a que con la informacién obtenida se evidencia que los
trabajadores necesitan reconocimiento y aprobacion del trabajo que realizan por
parte de la clinica, para mejorar su trabajo; demostrando la importancia de la
motivacion para que exista un ambiente de satisfaccion dentro de los empleados;

donde la clinica ofrezca incentivos que mejoraran el desempefio laboral (p. 44).

A su vez, se tiene otra investigacion internacional de Coello (2014), cuya tesis
nombrada “Condiciones laborales que afectan el desempefio laboral de los asesores
de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa
contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)”, investigacion que realiz6 para
obtener el titulo de Psicdéloga, llevado a cabo en la Ciudad de Guayaquil, en el pais
de Ecuador, la investigacion realizada es de estudio cuantitativa, siendo de periodo
transaccional, ya que la informacion fue recolectada en un cierto tiempo, es de
disefio experimental, cuyo analisis se realizd en el contexto natural a través de las

situaciones presentes sin la manipulacién de variables, es de alcance descriptivo y
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explicativo, ya que las variables son seleccionadas y medidas cada uno de ellos por
separado; el estudio evidencié a través de la aplicacion de los diversos instrumentos
como fueron: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, entrevista semi
estructurada y grupo focal, que en los asesores de Inbound Pymes, sus condiciones
externas son muy satisfactorias, tales como: la limpieza, la salubridad del lugar del
trabajo, un ambiente adecuado sea en el espacio, iluminacién, ventilacion, teniendo
un ambiente armonico, descartando asi que las condiciones externas intervengan de
directamente en el bajo rendimiento de su trabajo del grupo de asesores, pero a la
vez demuestra que hay niveles muy altos de insatisfaccion en sus condiciones
internas, tales como: las oportunidades que tienen de hacer lo que les gusta en su
trabajo, el salario que tienen, las alternativas de adiestramiento que brinda la
empresa, la capacidad de toma de decisiones en aspectos relativos a su trabajo, el
poco reconocimiento de su trabajo, su intervencion activa en el trabajo y las
comunicaciones interpersonales. En el grupo focal se evidencié que no hay apoyo y
respaldo de parte de los lideres (supervisores) hacia lo asesores en asuntos
comerciales, operativos y cuando cometen equivocaciones en su trabajo; reflejando
asi que a través del tiempo, la productividad y efectividad del grupo no ha
aumentado, debido a las situaciones internas que muestran cierta frustracion y poca
apreciacion a sus tareas diarias. Es asi que concluye que el impacto en los
problemas de productividad o desempefio laboral no es debido a los factores
extrinsecos, pero las condiciones laborales que si inciden son los factores
intrinsecos, por lo que la efectividad y productividad de los asesores deberan ser

evaluadas a través del analisis de estos factores (p. 48).

Asi también refiriéndose al desempefio laboral, Latorre (2011) en su tesis “La
Gestion De Los Recursos Humanos Y El Desempefio Laboral”’, investigacion que
realizd para optar el grado de Doctor, realizado en Valencia; el presente estudio
estd basado en el proyecto PSYCONES, la cual es una investigacion de campo con
un disefio transversal que analizé la situacion de trabajo y el bienestar psicolégico de
empleados europeos en diversas situaciones laborales, los estudios realizados estan
basados al modelo de Ostroff y Bowen (2000), donde se analizé la influencia de las

apreciaciones, las perspectivas y la satisfaccién del trabajo de los empleados con el
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trato entre la direccién del recursos del personal y los indicadores de funcionamiento
de manera individual y organizacional ( es decir de forma colectiva); en el primer
estudio analiza al empleado de manera individual la relacion que existe con las
practicas de recursos humanos y los indicadores de funcionamiento (auto informado
y absentismo); en el segundo estudio se analiz6 de manera organizacional el vinculo
entre la politica y los usos de recursos del personal informados por el contratante y
un indicador de funcionamiento de trabajo (la satisfaccion del contratante con el
funcionamiento del empleado); en el tercer estudio aplica un modelo equivalente de
la correspondencia entre practicas de recursos humanos y los indicadores de
funcionamiento o desempefio. De estos tres estudios desarrollados se llegd las
siguientes conclusiones: Las practicas de recursos humanos fundamentadas en una
funciéon “soft” y dirigidas al compromiso que esta positivamente relacionado con el
desempeiio de la labor del personal, teniendo en cuenta las ideas y perspectivas de
los mismos; otra de las aportaciones son que las practicas de recursos humanos,
favorece la percepcién de los trabajadores, siempre y cuando tengan el apoyo
organizacional y estén dirigidas al compromiso cuidando el bienestar y el espacio
para la maniobra que les proporciona para realizar su trabajo, conllevando a un
mayor desempefio; otra aportacion es que el cumplimiento del contrato psicolégico y
su reciprocidad, muestra bienestar en los trabajadores y mejor funcionamiento, por
esto es recomendable el desarrollo de contratos idiosincraticos en la instituciéon que
busque satisfacer las carencias de cada trabajador, evitando la injustica y mejorar asi
su desempefio laboral (p. 282).

Asi también Rivas (2009) en su tesis “Satisfaccion Y Desempefio Laboral De
Los Docentes De Las Instituciones Educativas Adventistas De La Asociacion Oriental
Y Misién Paracentral De El Salvador” , investigacion realizada para conseguir el
grado de Maestro, en el Salvador; la presente investigacion fue descriptiva,
correlacional, con un enfoque cuantitativo y transversal por la medicion que se hizo
en un solo momento; la presente tesis tuvo como objetivo identificar si existe una
relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el rendimiento docente y con el uso de
instrumentos estadisticos se concluyd que hay un grado de relacion entre la

satisfaccion laboral y el desempefio docente, ademas los resultados indican que a
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mayor grado de satisfaccion hay un mejor rendimiento laboral docente y a la vez que
a menor satisfaccion habra menor nivel de desempefio docente; al referirse a las
hipétesis complementarias , se concluye las variables demograficas tales como
género, tipo de institucion, tipo de ocupacion y ambiente en que labora no intervienen
con el grado de satisfaccion; a la vez que no hay relacion entre la edad y la
satisfaccion docente, de igual manera el desempefio no esta relacionado con la

edad, el tipo de empleo, género, lugar de estudios y campo donde labora (p. 84).

A la vez Sum (2015) en su tesis “Motivacion Y Desempefio Laboral (estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango), investigacion que realiz6 para conseguir la titulacion de
licenciada en Psicologia Industrial, en la Universidad Rafael Landivar — Guatemala,
México, este estudio es de tipo descriptivo, para la investigacién se utilizaron dos
instrumentos, para la investigacibn de campo se usO la escala de Likert para
establecer el rendimiento laboral de los trabajadores y una prueba estandarizada o
prueba psicométrica que es una Escala de Motivacion Psicosociales que sirvid para
medir el nivel de desempefio; esta investigacion tuvo el objetivo de establecer como
influye la motivacién en el rendimiento o desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango; los
resultados conseguidos en el estudio evidencian que la motivacion interviene en el
desempefio laboral de los trabajadores, debido a que se verificé que el nivel de
motivacion de los empleados es alto, por su desempefio en la organizacion; a la vez
el estudio de campo obtuvo el nivel de motivacion en los empleados utilizando la
prueba psicométrica que tomdé en cuenta los elementos de incentivos y la
satisfaccion de: aprobacién, autoestima, autodesarrollo, mando, seguridad |,
integracion y reconocimiento social; cuyos resultados tuvieron puntuaciones muy
altas, lo cual demostrdé que la motivacion en los trabajadores administrativos de la
empresa estudiada, provoca que ellos realicen sus actividades con entusiasmo y se
sientan recompensados al recibir incentivos por su buen desempefio laboral; los
resultados que se consiguieron con la escala de Likert, indican que los trabajadores
reciben felicitaciones al efectuar cabalmente su labor, lo que conlleva a que tengan

un buen rendimiento laboral al realizar sus diversas acciones, las notas obtenidas de

20



cada item fueron favorables respecto al desempefio laboral e indican que el

desempefio se ve manifestado en la motivacion que imparte la empresa (p. 59).

Asi mismo, Olvera (2013), en su tesis “Estudio de la Motivacién y su influencia
en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la
Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, investigacion que realizdé para obtener la
licenciatura en Psicologia Industrial en la Universidad de Guayaquil —Ecuador; la
investigacion tuvo un enfoque no experimental, de disefio transversal correlacional
causal la cual describela relacion de causa- efecto de las variables en un
determinado tiempo; los instrumento utilizados fueron el cuestionario de motivacion
para el trabajo (CMT) automatizado y las evaluaciones de desempefio; el presente
trabajo tuvo como propdésito establecer los factores motivacionales que intervienen
en el desempefio del trabajo de los empleados administrativos de area comercial de
la empresa Furoiani; a través del andlisis de la informacion se obtuvo que en
referencia a las condiciones de motivacion interna , los elementos que intervienen en
mayor grado en la motivacion de los trabajadores es el reconocimiento; otro factor
que se refleja es la expectacion (las expectativas dependen de la apreciacion del
individuo sobre si mismo); otro factor con puntuacién alta es la requisicion ( la
retribucién deseada se logra a través del esfuerzo y persistencia); en cuanto a las
condiciones de motivacion externa se obtuvo que los factores que tienen mayor
incidencia es el salario (referente a la remuneracion con los ascensos); referente al
desempefio de los trabajadores presenta que el 50% de la poblacion estudiada tuvo
una valoracion aceptable y el otro 50% una valoracién regular en las evaluaciones;
refiriéendose a los factores de conocimiento técnico, servicio integral, relaciones
interpersonales, responsabilidad, toma de decisiones y manejo de soporte
tecnoldgico; mientras que en los factores de trabajo en equipo que es uno de los que
mas interviene en los empleados, la calificacion obtenida es muy baja dado que el
61% de los evaluados consiguieron una valoracion deficiente; a la vez el factor de
seguridad e higiene esta considerado critico ya que el 61% de los estudiados
adquirieron una valoracion deficiente, indicando asi que los factores que tienen
mayor trascendencia y que intervienen en el rendimiento laboral son aquellos que

hacen referencia al ambiente de trabajo y estos son: Trabajo en equipo y Seguridad
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e Higiene ambos elementos son considerados como operativos y que dentro de la
motivacion son parte de los externos; indica que existe una influencia negativa entre

los factores motivacionales y el desempeiio laboral (p. 55).

A la vez Enriquez (2014) en su tesis “Motivacion y Desempefio Laboral de los
empleados del Instituto de la Vision en México”, tesis presentada para adquirir el
grado de Maestro en Administracion en la Universidad de Montemorelos de México,
la investigacion fue de campo, de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y
transversal correlacional; el propésito de la investigacion fue establecer si el grado de
motivacion interviene en el desempefio laboral de los empleados del Instituto de la
Vision en México; se utilizaron dos instrumentos adaptados en el cual el primero
sirvi6 para medir la motivaciéon y el segundo para medir el rendimiento laboral
(desempefio); las pruebas estadisticas utilizadas en este estudio fueron: r de
Pearson, analisis de varianza factorial y la técnica de regresion lineal simple;
teniendo como resultado de dicho analisis que no hay diferencia significativa entre el
grado académico de los empleados, el género, edad, tipo de empleo, el tiempo de
servicio en cuanto se refiere al grado de motivacién; de igual manera no existe
diferencia significativa entre el grado de escolaridad, el area de trabajo, género,
edad, tipo de empleo, tiempo de servicio respecto al nivel de desempefio laboral;
refiriéendose que tanto en la motivacion como en el desempefio se encuentran los
empleados entre muy buena a excelente; concluyendo que el nivel de motivacion
laboral interviene positivamente y significativamente en el grado de rendimiento

laboral de los empleados (p. 109).

Nacional:

Respecto a los antecedentes nacionales tenemos a Gutiérrez (2015) en su
tesis “Influencia de los factores motivacionales y de higiene segun Herzberg en el
clima organizacional del supermercado Metro del Distrito de Lambayeque 2015”,
investigacion realizada para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas, elaborado en Chiclayo; la presente investigacion es de tipo cuantitativo
con un disefio de investigacion Descriptivo-Correlacional, ya que procura establecer

la situacion de las variables comprendidas para mas tarde para estudiar la influencia

22



de una variable sobre otra, a su vez, la investigacion es de corte transversal, ya que
realiza el estudio describiendo las situaciones en un cierto momento; los
instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios: cuestionario de Factores
Motivacionales y De Higiene, con el Cuestionario de Clima Organizacional; a traves
de la aplicacion de estos instrumentos el estudio demostré que los trabajadores del
Supermercado refiriéndose al aspecto de la motivacion, la mayoria de los empleados
estan motivados con factores internos es decir los factores Motivacionales de
acuerdo a Herzberg y en un menor porcentaje predomina la motivacion con factores
externos es decir los factores de Higiene de acuerdo a Herzberg; respecto a la
variable de motivacién esta en un Nivel alto 53.33 %, entendiéndose que si hay
motivacion a sus trabajadores, pero no de la misma forma; sobre los factores de
higiene se encuentran en un nivel medio; en cuanto al nivel del clima organizacional
a los trabajadores del Supermercado pertenece al nivel medio refiriéndose a la
condicién que demuestra el aspecto razonable de mejora a tener en cuenta para la
organizacién antedicha; de otro lado los niveles mas altos se caracterizan en la
identidad y estructura, respecto a las que muestra los niveles medios son: las
normas, la recompensa, los desacuerdos y la responsabilidad y la que revela un bajo
nivel es de la temperatura; a la vez los resultados evidencian en el nivel inferencial
gue los factores motivacionales segun Herzberg si influyen en un 90.60% en el clima
organizacional y los factores de Higiene también influyen en un 88.10% en el clima
organizacional por lo que se puede decir que las mejoras en cuanto a la motivacion

conllevara a mejorar el clima organizacional del supermercado (p.74).

Asi también nuestro compatriota Mino (2014) en su tesis “Correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas
Marakos 490 del Departamento de Lambayeque”, investigacion realizada para
obtener el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas en Chiclayo; la
presente investigacion tiene como objetivo determinar la correspondencia entre el
clima organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de dicho
restaurante, para ello el estudio fue de tipo y nivel descriptivo, utilizando un enfoque
cualitativo, aplicada y Ex Post facto, ya que determind la incidencia de la variable

independiente con la variable dependiente; los instrumentos utilizados fueron:
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Cuestionario para medir el Clima Organizacional y Cuestionario para medir el
rendimiento laboral, a través de la técnica de la encuesta, a través de la aplicacion de
los instrumentos ya mencionado se concluye que existe un grado bajo de correlacion
entre el clima organizacional y el funcionamiento en los trabajadores del Restaurante
y que los componentes con el menor promedio dentro la variable de desempefio de
los trabajadores, es la falta de trabajo en equipo, coordinacién de los trabajadores
para con la empresa, es decir no se sienten comprometidos con el restaurante,
conllevando a un clima desfavorable de trabajo habiendo menos productividad para
con la empresa y a la vez no brindando un buen servicio al cliente; se pudo obtener
que dentro de la variable clima laboral, la desmotivacion del personal se da a causa
de una mala estructura organizacional y remuneraciones inadecuadas, causando que
el funcionamiento o desempefio del trabajador no sea el adecuado ademas de
ocasionar estrés y conllevando a la ineficacia en el trabajo en equipo y la falta de
compromiso con la empresa (p. 57).

También en los antecedentes nacionales podemos mencionar a Zufiga (2002)
que realiz6 una investigacion sobre la motivacion y produccion de un servicio de
cirugia en el Hospital 1l de Essalud, Talara, Piura-Peru; investigacion que realizo
para determinar el grado de relacibn que hay entre la motivacion y produccion
quirurgica de los trabajadores de dicha institucion, asi mismo establecer el nivel de
motivacion del personal quirdrgico y a la vez reconocer los factores que inciden en la
desmotivacién; para la investigacién se aplicaron encuestas, se utilizé el método de
la calificacion de la suma de facetas con el objetivo de medir la insatisfaccion ene le
trabajo; los resultados obtenidos fueron: que el porcentaje de trabajadores que no
estaban motivados era mayor para el factor de sueldo recibido lo cual indicaba un
88.59%, a la vez se encontraba que el factor ascenso incidia en la desmotivacién en
un 77.84%, interpretdndose que los trabajadores muestran que no estan siendo
recompensados por su trabajo efectuado; que los ascensos no eran frecuentes y que
los cargos de jefe no estaba sometido a concurso, siendo de cargos de confianza; a
la vez los resultados dentro de la sub-escala del trabajo personal, evidencian que los
items con mayor porcentaje de no motivacion fueron los siguientes: que no es

retador obtuvo un 55.17%, siempre es lo mismo un 54.90% y es interminable un
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48.97%; estos datos tiene relacion con las caracteristicas del trabajo que realizan los
profesionales administrativos, puesto que tienen rutinas bastante conocidas y
densas; en la sub-escala de la supervision por el jefe inmediato superior, los items
con mayor porcentaje de no motivacion fueron los siguientes: no supervisa lo
suficiente a su gente tiene un 56 %, no conoce bien su trabajo un 53.84 % y no
solicita mi opinibn un 25.17%; por ultimo en la sub-escala de los compafieros de
trabajo, el mayor porcentaje de no motivacion se obtuvo ene | rubro de que les
interesan pocas cosas obtuvo un 68.57%, no son leales un 61.53% Yy son faciles de
convertirse en enemigos un 55%, demostrando que la gente trabaja mas por dinero
y logros tangibles y que los trabajadores requieren cubrir las necesidades de

interaccidn social a través de colegas amigables (parr. 3-5).

LOCAL:

Respecto a los antecedentes locales tenemos a Paucar (2010) en su tesis
“Factores motivacionales en la calidad de la gestion en el Instituto Superior
Pedagdgico Publico Huaraz”, investigacion realizada para obtener el grado de Doctor
en Educacidn, la investigacion es de tipo cuantitativo con un disefio de investigacion
Correlacional, ya que procura establecer la relacidon entre los factores motivacionales
y la calidad de gestion en el instituto superior pedagodgico publico de Huaraz, el
objetivo de la investigacion es Evaluar la relacién entre los factores motivacionales y
la calidad de la gestiébn en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Huaraz; ha
seleccionado una muestra de 50 docentes, para el recojo de la informacion ha
utilizado la técnica de la encuesta, y los instrumentos han sido el cuestionario
debidamente estructurado en funcion a las variables, Guias de observacion y andlisis
documentales, en donde llega a la conclusién de que la relacion entre los factores
motivacionales y la calidad de la gestion en los docentes del Instituto Superior
Pedagdgico Publico “Huaraz” es potencialmente directa debido a que hay
predisposicion para asumir funciones tal como se demuestra en al area de
orientacion; sin embargo, en las areas de didactica y personalidad hay debilidades,
las mismas que se reflejan en crisis de identidad, apatia, desconcierto y conflicto

como consecuencia se da la falta de productividad y falta de satisfaccion de

25



necesidades psicolégicas, ademas menciona que La relacion entre los factores
motivacionales y la calidad de gestidn: area didactica es relativamente significativa.
Es necesario que el docente tenga alto sentido pedagdgico, que sea creativo, busque
nuevas formas de hacer atractiva la clase, sea ser un lider social y entienda que un
proceso de formacidon de nuevas generaciones supone un educador plenamente
comprometido con su entorno social, asi mismo La relacion significativa entre los
factores motivacionales y la calidad de gestion: area de personalidad son precarios
porque los factores motivacionales solo evitan la insatisfaccion. Las necesidades o
motivaciones son fuerzas dinamicas y persistentes que provocan determinado
comportamiento. Cuando surge la necesidad se rompe el equilibrio del organismo y
causa un estado de tension, insatisfaccién, incomodidad y desequilibrio que lleva al
individuo a desarrollar un comportamiento o accién capaz de descargar la tension o
librarlo de la incomodidad o el desequilibrio, del mismo modo Existe una relacion
significativa entre los factores motivacionales y la calidad de gestién: area de
orientacion porgue la motivacién es un instrumento que permite a los directivos
ordenar las relaciones laborales en las instituciones. Las instituciones persuaden a
las personas que trabajan para ellos. Esa persuasion permite adoptar las
asignaciones y recompensas laborales para que estas personas asuman sus
funciones, y finalmente menciona que es necesario influir en las actitudes
personales, los conocimientos tedricos y practicos, y las oportunidades para
modificar el comportamiento de una fuerza de trabajo con el fin de que se haga mas
productiva Ademas, se deben tomar en consideracién la formacion a los docentes
para que identifiguen sus limitaciones y resuelvan los problemas; estimular la
participacion de los profesores a favor de la productividad (circulos de productividad

y calidad, comités consultivos, etc.). (P. 143)

1.3. Teorias relacionadas al tema

A través de los estudios realizados, esta investigacion se fundamenta
tedricamente en la motivacion y el desemperio laboral, en tal sentido una de nuestras
variables es la motivacion, respecto a esta variable han escrito varios autores, sin
embargo se ha tomado la teoria de Herzberg (1954), Psicologo orientado al trabajo y

la gestidn empresarial, este define la motivacion como el resultado de la influencia de
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dos factores: los factores de motivacién que viene a ser los logros, reconocimientos,
las responsabilidades y los incentivos y los factores de higiene que son el sueldo, el
entorno fisico, relaciones personales, estado, entorno de trabajo; la teoria de los dos
factores es una teoria formulada por Frederick Herzberg para explicar mejor el
comportamiento de las personas en diversos contextos de trabajo, este autor plantea
la existencia de dos factores que guian el comportamiento de las personas, la
satisfaccion es principalmente el resultado de factores de motivacion, estos factores
ayudan a aumentar la satisfaccion individual pero tienen poco efecto en la
insatisfaccion, la insatisfaccion es principalmente el resultado de factores de higiene,
si estos factores faltan o son inadecuados, causan descontento en el trabajador, pero
su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccidon a largo plazo (Herzberg,
Mausner & Bloch Snyderman, 1959, p. 71-91), los factores motivacionales o factores
internos, estan relacionados con la satisfaccién en la posicion y con la naturaleza de
las tareas que ejecuta el individuo; por esta razén, los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo, ya que se relacionan con lo que hace y como
desempefia sus funciones, los factores motivacionales implican sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional,
las necesidades de auto-realizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo, tradicionalmente, las tareas y los cargos
han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de cumplir los principios de
eficiencia y economia, eliminando los desafios y los aspectos de oportunidad para la
creatividad individual, con esto, pierden el sentido psicoldgico para el individuo que
los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion" que provoca apatia, falta de interés
y falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para
trabajar; para la presente investigacion se tomara la perspectiva de Herzberg, que lo
califica en dos factores, tiene una clara ventaja, y que facilita considerablemente la
comprension del fendbmeno motivacional, asi mismo la teoria de los dos factores
explica que, considerando la dualidad de la naturaleza humana (animal y humana),
seria apropiado volver a considerar la importancia de estos ensayos para la industria,
revisando la teoria del concepto de motivacion-higiene en las actitudes hacia
Trabajo, como se explica en “Motivation for Work” o el libro de Motivacién para el

Trabajo, este estudio fue disefiado para evaluar el concepto de que el hombre tiene
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dos tipos de necesidades, sus necesidades como animal para evadir el dafio y sus
necesidades como ser humano para desarrollarse psicolégicamente, los principales
puntos del estudio de Herzberg (1959) fueron los ensayos en los que se
entrevistaron a doscientos ingenieros y contadores, representando una muestra
representativa de la industria de Pittsburgh, se les pregunté acerca de los
acontecimientos que hubieran tenido en el trabajo, y si estos acontecimientos
habrian producido fundamentalmente una mejora en la satisfaccion en el trabajo, o
que habria producido una disminucidon marcada en la satisfaccion en el trabajo, la
entrevista comenzo6 solicitando a los ingenieros y contadores que trataran de
recordar un momento en el que se hubieran sentido extraordinariamente bien en sus
trabajos. Manteniendo "en mente" el momento que habia producido estos
sentimientos satisfactorios, los entrevistadores procedieron a investigar las razones
por las que ingenieros y contadores se sentian de esta manera, también se les
preguntd si los sentimientos de satisfaccion por su trabajo habian afectado su
desemperio laboral, las relaciones personales y su propio bienestar; finalmente se
obtuvo una secuencia de acontecimientos que sirvieron para llevar las actitudes de
los trabajadores a la "normalidad"”, después de la secuencia de los acontecimientos,
la entrevista se repitio, pero esta vez se les pidié a los sujetos que describieran la
secuencia de eventos que producian sentimientos negativos sobre su trabajo, todas
las secuencias que podrian ser dadas por los entrevistados fueron registradas y
entré en la categoria de secuencias aceptables. Los criterios fueron los siguientes:
Primero, la secuencia debe girar alrededor de un evento o serie de eventos, es decir,
debe haber algun episodio objetivo, el informe no debe referirse enteramente a las
reacciones o sentimientos psicolégicos del entrevistado. En segundo lugar, la
secuencia de acontecimientos debe estar limitada en el tiempo, debe tener un
principio que pueda ser identificado, un medio y, a menos que los eventos todavia
estén ocurriendo, algun tipo de fin identificable (aunque la interrupciébn de los
acontecimientos no sea dramatica o abrupta). En tercer lugar, la secuencia de
acontecimientos debe tener lugar durante un periodo en que los sentimientos acerca
del trabajo eran excepcionalmente buenos o excepcionalmente malos. En cuarto
lugar, la historia debe centrarse en un periodo de la vida del entrevistado, en el que

el mismo se mantenga en una posicidn que este dentro de los limites de nuestra
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muestra, sin embargo, hay ciertas excepciones, se incluyeron historias referentes a
aspiraciones de carrera o transiciones desde niveles sub profesionales hasta niveles
profesionales. Y en quinto lugar, la historia debe tratarse de una situacién en la que
los sentimientos del entrevistado sobre su trabajo se ven directamente afectados, no
s6lo por una sucesion de eventos no relacionados con el trabajo, que causan un
aumento o una caida del estado de &nimo; los resultados del ensayo reproducida de
"Motivacion por el trabajo”, muestra los principales resultados de este estudio, los
factores registrados son una especie de abreviaturas para resumir los eventos
"objetivos" que cada entrevistado describio, la longitud de cada barra representa la
frecuencia de ocurrencia de cada factor en el evento presentado. El ancho de la
barra indica el periodo durante el cual duré la actitud hacia el trabajo bueno o malo,
en términos de clasificacion de larga y corta duracion, una corta duracion del cambio
de actitud no duré mas de dos semanas, mientras que una larga duracion del cambio
de actitud puede durar afos; el ensayo llega a concluir que existen cinco factores se
destacan como determinantes importantes de la satisfaccion laboral: el logro, el
reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad y la promocion, siendo los tres
ultimos de mayor importancia para un cambio de actitudes de mayor duracién, estos
cinco factores aparecen con poca frecuencia cuando los entrevistados describen
acontecimientos que acompafian sentimientos de descontento en el trabajo, una
Gltima palabra sobre el reconocimiento, cuando aparece en una "alta" secuencia de
eventos, se refiere al reconocimiento de la realizacion del trabajo, mas que al
reconocimiento como un instrumento de las relaciones humanas independiente de
cualquier realizacion, este ultimo tipo de reconocimiento no sirve como indicador de
motivacion; cuando se codificaron los factores implicados en el descontento laboral,
surgid un conjunto completamente diferente de factores, estos factores fueron
similares a los gratificantes en su efecto unidimensional; sin embargo, esta vez sélo
servian para lograr el descontento laboral y rara vez se mencionaban en los eventos
gue condujeron a actitudes positivas de trabajo, ademas, a diferencia de las
satisfactorias, las no gratificantes producian insistentemente cambios a corto plazo
en las actitudes laborales, los principales aspectos no gratificantes fueron: politica y
administracion de la empresa, supervision, salario, relaciones interpersonales y

condiciones de trabajo; Herzberg explica los resultados del ensayo, indica que los
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dos grupos de factores tienen dos temas separados, ya que los factores
motivacionales parecen describir la relacion del hombre con lo que él hace, el
contenido de su obra, la realizacion de una tarea, el reconocimiento de la realizacion
de una tarea, la naturaleza de la tarea, La responsabilidad en la tarea y el avance o
crecimiento profesional en la capacidad para desarrollar o llevar a cabo esta tarea, al
eliminar factores como el tipo de gestion y supervision que se recibe al realizar el
trabajo, los factores que parecen sugerir una diferencia con el "satisfactorio” son, la
naturaleza de las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo que tiene en
el ambiente de trabajo y el efecto del salario, en lugar de describir la relacion del
hombre con lo que hace, los factores de "insatisfaccion" describen sus relaciones con
el contexto o entorno en el que realiza su trabajo, es decir un grupo de factores esta
relacionado con lo que la persona realiza y los demas con la situacion en la que lo
realizan; como los factores de insatisfaccion esencialmente describen el ambiente y
sirven principalmente para prevenir la insatisfaccion, mientras que tienen muy poco
efecto en las actitudes positivas de trabajo, se les ha llamado factores de higiene,
esto es una analogia con el uso médico del término, que significa "preventivo y
ambiental". Otro término comunmente utilizado para estos factores es el
mantenimiento, es decir los factores de satisfaccion se han llamado motivadores, ya
gue otros resultados del estudio han sugerido que son eficaces en la motivacion del
esfuerzo del individuo y el rendimiento superior; también en el ensayo se ha
concluido que los acontecimientos o eventos particulares habian llevado a un cambio
en sus sentimientos hacia el trabajo (segundo nivel de anlisis), el resultado principal
del andlisis de estos datos fue la sugerencia de que los eventos de higiene o
mantenimiento causan insatisfaccion laboral debido a la necesidad de evitar lo
desagradable; los eventos motivadores producen satisfaccion para una necesidad de
crecimiento o autorrealizacién, a nivel psicoldgico, las dos dimensiones de las
actitudes hacia el trabajo reflejan una estructura bidimensional de las necesidades:
un sistema de necesidades para evitar lo desagradable y un sistema de necesidades
paralelas para el crecimiento personal; a raiz de este ensayo se han producido
discusiones con respecto a la dualidad de Trabajo — Actitudes, ¢ Por qué los factores
de higiene provocan insatisfaccion? generalmente los factores de higiene representa

el ambiente al que el hombre en su forma animal esta tratando de adaptarse, hasta
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se ha considerado que el ambiente es la fuente de sufrimiento, definiendo que los
factores de higiene son los principales aspectos ambientales del trabajo, los factores
de higiene no son una contribucion valida al crecimiento psicoldgico, la esencia de la
tarea es necesaria para alcanzar los objetivos del crecimiento, del mismo modo, el
apreciar bastante a un ingeniero no aumenta su creatividad, aunque a través de este
enfoque puede evitar la insatisfaccion con la forma de tratarlo, la expresion de la
creatividad requerira que se realice una tarea creativa. Es asi que de este ensayo se
dan los siguientes resultados esenciales, primero, los factores implicados en la
produccion de la satisfaccidon con el trabajo son diferentes y no tienen que ver con los
factores que producen el descontento con el trabajo, ya que es necesario considerar
los factores por separados teniendo en cuenta que lo inverso a satisfaccion laboral
no es la insatisfaccion laboral, sino el no estar satisfecho en el trabajo, y el contrario

de insatisfaccion laboral seria no estar insatisfecho en el trabajo (p. 3-24).

Para conocer mas sobre la Motivacibn podemos mencionar ademas a
Chiavenato (2009) Segun lo definido por el Diccionario de la Lengua Espafiola,
Motivo es: "La Causa o razén que mueve algo”, en relacién con las personas, se
puede afirmar en sentido amplio que es la fuerza la que lo lleva a actuar de cierta
manera, o al menos, que estd dirigida hacia un comportamiento especifico,
Chiavenato define la motivacion como el resultado de la interaccion entre el individuo
y la situacion que lo rodea, dependiendo de la situacién en que el individuo vive en
ese momento y como lo vive, habré una interaccion entre €l y la situacion que motiva

al individuo o no (p. 236)

Sin embargo para Maslow (1991), un psicologo americano, la motivacion es el
impulso que el ser humano tiene para satisfacer sus necesidades, Maslow indica que
estas necesidades no tienen la misma fuerza o imperactividad para ser satisfechas,
por lo que clasifica estas necesidades en cinco y las clasifica en una piramide, en
donde la base estan ubicadas las necesidades basicas o fisiologicas, que son
necesidades relacionadas con la supervivencia, el segundo nivel estan ubicadas las
necesidades de seguridad y proteccion, en el tercer nivel estan los relacionados con

nuestro caracter social ( de afiliacibn o pertenencia), llamados necesidades de

31



afiliacion, en el cuarto nivel estan los relacionados con la autoestima, llamados
necesidades de reconocimiento, y en ultima instancia, en la parte superior, son las
necesidades de auto-realizacion; la idea principal es que sélo las necesidades mas
altas se satisfacen cuando se ha logrado satisfacer las necesidades mas bajas, es

decir, no se puede pasar a la siguiente hasta que se hayan satisfecho las anteriores
(p- 19).

Por su parte Morris (2001) plantea que la Teoria de Hull esta caracterizada
porque elabor6 una ecuacién para definir la motivacion, donde propuso que la
relacion de la fuerza de Hébito (grado de asociacion que existe entre un estimulo y
una respuesta) multiplicada por la Pulsién (condicion de excitacion que genera el
organismo para promover comportamientos), determina el grado Potencial de
Excitacion, es decir PE=HxP (p.288).

Para Cummings & Schwab (1985), la motivacion es un proceso incierto, ya
gue existen diversos factores que influyen en ella, sea de manera interna como
externa, por lo que dice que la conducta cambia por estos factores y lo considera
como si fuera impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energia que se

moviliza o cambia (p. 85).

Morris & Maiston (2001) manifiestan que la motivacion se refieren a los
estados internos que dirigen o energizan la conducta hacia metas determinadas,
también indican que las motivaciones fisiolégicas tienen una base carencial, mientras

que las motivaciones sociales son aprendidas (p. 309).

En psicologia las diferentes teoria tratan de definir a la motivacion como la
energia que mueve a un sujeto a actuar, de lo que depende su comportamiento, la
causa o razon que mueve a la gente a hacer algo; para Whittaker citado por Reeve
(1994), indica que la motivacion es una expresion muy amplia utilizada en la
psicologia para comprender las situaciones o estados que activan o dan energia al
organismo y que conllevan a una conducta que debe lograr determinados objetivos
(p. 320).
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Sobre la motivacién intrinseca menciona Harter (1978), que tal vez no haya
otro fendmeno particular que refleje tanto el potencial positivo de la naturaleza
humana como la motivacion interna, la tendencia inherente a buscar la novedad y el
desafio, ampliar y ejercitar las capacidades, explorar y aprender, los evolucionistas
reconocen que desde el momento del nacimiento, los nifios en estado de salud sano,
son activos, curiosos y juguetones, incluso en ausencia de recompensas especificas
(Harter, 1978, p. 21), el constructor de la motivacion interna describe esta inclinacion
natural hacia la asimilacion, el dominio, el interés espontaneo y la exploracion que
son tan esenciales para el desarrollo cognitivo y social que representan una fuente
primaria de disfrute y vitalidad a lo largo de la vida (Ryan, 1982, p. 450); pero a pesar
del hecho de que los seres humanos son alegremente atribuidos a las tendencias
motivacionales internas, ahora hay pruebas claras de que el mantenimiento y la
extension de esa propension requiere condiciones de apoyo, siempre y cuando
pueda desorganizarse confiablemente con facilidad por distintas situaciones
inoportunas, por lo tanto, la teoria de la motivacion intrinseca no aborda las causas
de la motivacion intrinseca; mas bien examina las condiciones que estimulan y
sostienen, frente a aquellas que evitan y disminuyen, esta propension innata;
mientras que la teoria de la evaluacion cognitiva (CET en inglés) fue presentada por
Ryan (1985) como una sub-teoria dentro del TAD que pretende especificar los
factores que explican la variabilidad en la motivacion intrinseca, CET se formé en
términos de factores sociales y ambientales que facilitan frente a reducir la
motivacion intrinseca, siendo inherentes y que seran catalizadores cuando el
individuo se encuentra en las condiciones que conducen a su expresion, es decir,
florecera si las circunstancias lo permiten, de esta manera, el estudio de las
condiciones que facilitan frente a las que reducen la motivacion intrinseca es un paso
importante en la comprension de las fuentes tanto de la alienacion como de la

liberaciéon de los aspectos positivos de la naturaleza humana (p. 450).

Por su parte Amoroés (2007) propone con la teoria cognitiva que la introduccion
de recompensas extrinsecas por comportamientos que ya han recibido una
recompensa intrinseca tiende a reducir el nivel general de motivacion, argumentando

gue cuando un trabajador es recompensado con recompensas externas por un

33



comportamiento que desea la organizacion, el interés del trabajador se reduce por

las recompensas internas del trabajo en si (p. 88).

En cuanto se refiere al proceso de la motivacion Rodriguez (2001) plantea
que el proceso de la motivacion consta de los siguientes aspectos; de la necesidad o
un motivo, refiriéndose que es el deseo de cubrir una deficiencia existente y que el
motivo impulsa y mueve a una accion; otro aspecto es la accion que viene a ser una
respuesta que orienta a obtener la satisfaccion de la necesidad o el motivo; otro
aspecto es la meta, el fin, o un objetivo, dado que al conseguir el objetivo se reduce

la insatisfaccion, quedando satisfecha la necesidad (p. 104).

Otra de las variables que se estudia en la presente investigacion es el
desempefio laboral, sustentandolo en el fundamento tedrico de Chiavenato (2009)
donde se refiere que hay procedimientos rigidos, procedimientos establecidos, en los
gue el gerente era el juez supremo de los subordinados, y su evaluacion personal era
irrefutable e incuestionable, de esta manera, el subordinado continué su actuacion
tradicional, el gerente mantuvo su postura autocratica como de costumbre, la
organizacién continud en la rutina y nada cambid, los objetivos de la evaluacion de
desempeiio fueron verificar la nota personal de cada empleado basada en el
desempefio en el pasado y premiar con el salario, asi como para verificar posibles
deficiencias o necesidades de capacitacion. Como el gerente no tenia posibilidad de
modificar los salarios de los subordinados o de establecer programas de
capacitacién, estos objetivos simplemente no se cumplieron. Las organizaciones
tienen la necesidad de evaluar el desempefio de los resultados mas diferentes:
financieros, operativos, técnicos, de ventas y marketing y, principalmente, como es
su ocupacion humana, ya que son las personas las que dan vida a la organizacion y
constituyen la piedra angular de la dinamica organizacional, la preocupacion inicial
de las organizaciones esta orientada hacia la medicion, evaluacion y control de tres
aspectos principales: resultados, es decir, resultados concretos y finales que se
pretenden lograr en un periodo determinado; rendimiento, habla del comportamiento
o medios instrumentales que se pretende poner en practica; factores criticos de éxito,

aspectos fundamentales para que la organizacién tenga éxito en sus resultados y en
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su funcionamiento. Como concepto, la evaluacion del desempefio es un proceso de
revision de la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucién que el
trabajador realiza para alcanzar los objetivos del sistema administrativo. Hay seis
preguntas clave en la evaluacion del desempefio: ¢Por qué se debe evaluar el
desempefio? ¢Qué desempefio debe evaluarse? ¢Como se debe evaluar el
desempefio? ¢Quién debe evaluar el desempefio? ¢Cdmo debe comunicarse la
evaluacion del desempefio?, el desempefio humano en la posicion laboral es
extremadamente situacional y varia de persona a persona, y de situacion a situacion,
porque depende de innumerables condicionantes que influyen lo suficiente. Cada
persona evalla la relacion costo-beneficio para saber cuanto vale la pena hacer un
esfuerzo determinado, el esfuerzo individual, a su vez, depende de las capacidades y
habilidades de una persona y su percepciéon del papel que deben desempefiar,
Chiavenato (2009) considera 5 factores que intervienen en el desempefio laboral: el
valor de la recompensa, habilidades de las persona, percepcion de que las
recompensas dependen del esfuerzo, percepcion del papel o funcién que tienen en
una institucion, los cuatro factores unidos al esfuerzo individual, involucra al
desempefio en si; en tal sentido cada persona debe recibir comentarios sobre su
desempefio, saber como es el caminar en el trabajo, sin esta retroalimentacion, la
gente camina a ciegas, las razones principales para que las organizaciones se
preocupen por evaluar el desempefio de sus empleados son: Proporcionar un juicio
sistematico para justificar los aumentos salariales, promociones, transferencias y, en
muchos casos, despidos de empleados, permite a los empleados comunicarse a
medida que van en el trabajo, deben cambiar de comportamiento, actitudes,
habilidades o conocimientos, permite a los subordinados saber lo que el jefe piensa
de ellos, la evaluacién es utilizada por los gerentes como base para guiar y asesorar
a los subordinados sobre su desempefio, la evaluacion del desempefio debe
proporcionar beneficios a la organizaciébn y a las personas; por lo tanto, deben
tenerse en cuenta las siguientes directrices basicas: la evaluacién debe cubrir no
s6lo el desempefio en el puesto ocupado, sino también el logro de metas y objetivos,
la evaluacion debe enfatizar el individuo que ocupa la posicion y no la impresion con
respecto a los habitos personales observados en el trabajo, la evaluacion debe

centrarse en un analisis objetivo del rendimiento y no en la apreciacion subjetiva de
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los habitos personales, teniendo en cuenta que el empefio y rendimiento son cosas
diferentes, la evaluacibn debe ser aceptada por ambas partes: evaluadora y
evaluada, ambas deben estar de acuerdo en que la evaluacion debe traer algun
beneficio a la organizaciéon y al empleado, la evaluacion del desempefio debe
utilizarse para mejorar la productividad del individuo en la organizacion, mejor

equiparlo para producir de manera eficaz y eficiente (p. 259).

A su vez Dolan & Martin (2000) indican que el desempefio es el resultado del
trabajo que se efectla a través de un proceso; ademas menciona que el desempefio
en las organizaciones se evalla teniendo en cuenta el aumento de la productividad
en la organizacion. Este concepto debe centrarse en el producto del trabajo que
realizan los empleados, y no se debe confundir con el comportamiento del trabajo (p.
43).

Hay varios autores que se refieren a elementos que influyen en el desempefio
laboral, como Davis & Newtrons (2000), quienes afirman que el desempefio laboral
se ve afectado por factores tales como: Habilidad, adaptabilidad, comunicacion,
iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de

talento, potencia el disefio de trabajo, maximizar el rendimiento (p. 335).

Asi también Locke, Latham & Erez (1988), menciona que el desempefo esta
influenciado por otro factor que es el compromiso con la meta, y este compromiso se
ve afectado por tres factores de proceso cognitivo los cuales son: los factores
externos (la meta, la presion del grupo, recompensas e incentivos ofrecidos para el
alcance de la meta); los factores interactivos (nivel de participacién del individuo y
fijacion de la meta); y los factores internos (las expectativas, la auto percepcion de la

capacidad personal y la recompensa o satisfaccion interna) (p. 23-39).

Con respecto a las dimensiones de como medir el desempefio laboral, varios
autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempeio de las
personas en su trabajo, como Davis & Newtrons (2003), quienes afirman que el
desempeiio laboral se ve afectado por factores como: capacidad, adaptabilidad,

comunicacion, iniciativa, estandares, desarrollo de talento, disefio de trabajo,
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maximizar el desempeiio (Keith & Newstrom, 2003, p. 335); el desempeiio del trabajo
es la forma en que los empleados hacen su trabajo, se evalla durante las revisiones
de desempefio, en las que un empleador toma en cuenta factores como la capacidad
de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizacionales y la
productividad para analizar individualmente a cada empleado, las revisiones del
desempeiio del trabajo se conducen generalmente anualmente y pueden determinar
la elegibilidad de un empleado, decidir si es idoneo para la promocion, o incluso para
el despido (Chiavenato, 2009, p. 13); asi mismo para (Castillo, 2006, p. 306) la
evaluacion del desempefio de la calidad de trabajo y potencial laboral, es una
descripcion del patrimonio humano de la empresa, indica que en los inicios de esta
evaluacion, se realizaba para incrementar los salarios, pero en la actualidad se
desarrolla con el propdsito de conocer qué trabajadores generan productividad de las
organizaciones, y asi darles incentivos a los que sobresalgan en la realizacion de sus
tareas, y también sirve para crear planes y estrategias que propicien la mejora en el
desempefio de los deméas. De acuerdo a (Hellriegel, Jackson & Slocum, 2006, p.
445), la evaluacion del desempefio es un instrumento basico en las empresas, ya
gue este sirve para medir el rendimiento del personal de las empresas, los resultados
de la evaluacion ayuda a que los representantes de la organizacion den a conocer
las responsabilidades que tienen los trabajadores con respecto a los resultados, para
gue de esta manera se les ayude a mejorar en el futuro. Y en cuanto a los
empleados, estos tienen la responsabilidad de buscar una retroalimentacion y
aplicarla en la mejora de su desempefio laboral.

En este aspecto también Herzberg (1965), refiere a que cuando se realiza la
evaluacion correctamente, ésta mejora la comunicacion en la organizacion, ademas
que se puede desarrollar mas la motivacién y a la vez generar un mejor conocimiento
de lo que se proyecta que realice cada empelado, indica también que a las personas
no les gusta ser evaluados porque se pronuncian juicios de valor de su desempefo;
pero esta accidOn es necesaria para que se haga una retroalimentacion tanto positiva
como negativa sobre el desempefio de sus labores; expone que cuando es negativa,
debe permitir que este juicio de valor corrija la conducta en su desempeifio laboral, y

cuando es positiva se debe apreciar el buen desempefio para que se siga
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superandose, ademas, la evaluacion permite que se identifiquen las areas que
requieren mas esfuerzo y a la vez ayuda a los gerentes a determinar en qué medida

se debe capacitar a los empleados (p. 112).

Segun Galindo (2006), la evaluacion del desempefo tiene los siguientes
objetivos: Verificar si los sistemas de seleccion y produccion interna son eficaces;
determinar las necesidades que hay para la formacion y el desarrollo de los
empleados; apuntar las capacidades y las habilidades individuales que no se utilizan
en la empresa u organizacion; tomar decisiones referentes a los planes individuales y
del conjunto; determinar en qué desea superarse cada trabajador, tanto en lo
personal como en lo laboral; mejorar el clima laboral entre jefes y empleados,
basandose en la confianza; realizar la reflexion del desempefio laboral en los
trabajadores, dandoles a conocer los resultados de su evaluacion y desempefio en
cada area de trabajo; que cada empleado se cree sus propios objetivos y establecer
un sistema de retribucion de acuerdo a su desempefio; recopilar datos referentes al

clima laboral (p. 204).

Con respecto a las dos variables juntas motivacién y desempefio, segun
Cummings & Schwab (1985), la motivacién influyen en el desempefio de tres
maneras diferentes, la primera es la intensidad de la motivacion que tiene el
trabajador para emprender una tarea, es decir la fuerza motivacional; el segundo es
un proceso motivacional, la cual indica como estd motivado el trabajador para
desempeiiar su labor, y por dltimo indica que a través del tiempo, los logros de
resultados valorados aumentan la satisfaccion y su grado de aspiracion del
empleado, teniendo en cuenta que si los resultados externos e internos son

motivadores del desempefio, es decir si estos son positivos habra un alto desempefio
(p. 42).

Por su parte Warren (1990) indica que la motivacién en cuanto al desempefio
laboral constituye una serie de caracteristicas que influyen en la conducta de los
miembros de la organizacidbn y que son de permanencia relativa, es decir la
motivacion se experimenta en muchas unidades estructurales de la organizacion

teniendo impacto ene le desempefio (p. 89).
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Mosley, Megginson & Pietry (2005) consideran que un trabajador motivado y
con destrezas excepcionales puede ser capaz de destacar sobre otro trabajador mas
motivado y con menos habilidades; del mismo modo el desempefio de un trabajador

depende del apoyo organizacional (p. 173).

1.4. Formulacion del problema

Teniendo en consideracion lo presentado anteriormente se formula el

problema de la siguiente manera:

¢De qué manera se relaciona la Motivacion con el desempefio laboral de

Trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016?

1.5. Justificacion del estudio

La presente investigacion se justifica bajo los principios de conveniencia, dado
que servira para conocer los motivos laborales que se relacionan al desempefio
laboral, la identificacion de los motivos ayudaran a generar estrategias, desarrollo de
actividades motivacionales, que ayuden a mejorar el desempefio de las funciones
encomendadas a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ancash, asi
mismo por ser de relevancia social, pues involucra a trabajadores de la Direccidn
Regional de Salud de Ancash, a los usuarios internos externos, trabajadores de las
diferentes Direcciones nombrados y contratados, asi como trabajadores de las
Unidades ejecutoras: Redes de Salud y Hospitales, asi mismo publico en general
que son los usuarios externos de la institucién, los beneficiarios directos seran todos
los trabajadores que labora en la Institucion, ya que conoceran los resultados de la
investigacion, con el objetivo de generar mejoras en la gestion por resultado, que
involucra directamente el desempefio laboral; los beneficiarios indirectos, seran todas
las personas, publico en general que solicita o realiza diversas gestiones con la
Institucién, ya que presentan diversas molestias y malestar por el tipo de atencién en
tramites documentarios, requerimientos, insumos, etc.; en tal sentido la investigaciéon

ayudara a mejorar la calidad del servicio; también tiene implicancias practicas, ya
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qgue la investigacion ayudara a resolver uno de los problemas mas importantes de

toda institucion y de la Direccion Regional de Salud de Ancash, “la falta de
motivacion”; actualmente las instituciones publicas estan enmarcadas dentro del
presupuesto por resultado, el personal que labora en la institucion debe trabajar de
forma eficiente, para medir indicadores de resultado, sin embargo la mayoria no
puede desempefarse eficientemente en las labores encomendados, siendo este el
efecto de la falta de motivacién. La presente investigacion ayudara a conocer e
identificar cuales son los factores motivacionales mas relevantes que se relacionan
con el desempefio laboral, el conocimiento de estos factores resuelven el problema
de desconocimiento ante el incumplimiento de funciones o tareas encomendadas
como parte del desempefio laboral; de igual manera tiene valor tedrico, la
investigacion ayudara a identificar, comprender, vacios en el conocimiento
motivacional frente al mal desempeifio laboral, son diversos los motivos por las que
existe un deficiente desempefio laboral, de toda la gama de motivos planteados en la
presente investigacion, se podran identificar cuales son los motivos que
principalmente se relaciona con el desempefio laboral, asi mismo ayudara a
comprobar la hipotesis planteada, mediante el conocimiento de la variable de
motivacion y la variable de desempefio laboral, asi como de la relacion entre ambas
variables, con respecto a la utilidad metodoldgica. La presente investigacion servira
como base para que mas investigadores profundicen sobre el tema de motivacion
frente al desempefio laboral, conlleva a realizar mas estudios de investigacion
tedricos y aplicados, con enfoque experimental, sobre los motivos identificados de
manera que se pueda cambiar actitudes a fin de mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ancash.

1.6. Hipoétesis

H1 = Existe relacion entre la Motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

HO = No existe relacion entre la Motivacién y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivos General:

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

1.7.2. Objetivos Especificos:

e Describir el nivel de motivacion de los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud Ancash 2016.

e Describir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

e Determinar la relaciobn entre los Factores Motivacionales, y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash 2016.

e Determinar la relacion entre los Factores de Higiene, y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash
2016.
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CAPITULO I
METODO



.  METODO

2.1. Disefo de investigacion

Tipo de disefio correlacional; porque examina la relacidbn o asociacion
existente entre dos o mas variables, en la misma unidad de investigacion o
sujetos de estudio; dado que vamos a examinar la relacion existente entre
la Motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud de Ancash en el afio 2016. El presente trabajo de
investigacion es de tipo de investigacion cuantitativo no experimental. En tal
sentido dichos correlacionales sostiene como hipdtesis que seran
confrontados a prueba segun Hernandez (2006, p.105). Po lo que admite

encontrar la asociacion entre las variables.

Esquema:

Donde:

M = Muestra.
O, = Variable 1 = Motivacion.
O, = Variable 2 = Desempefio laboral.

r = Relacion de las variables de estudio.
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2.2. Variables, operacionalizacion.

Variables:

Variable 1: Motivacion

La motivacion es lo que mueve a un sujeto a actuar, de qué depende su
conducta. La Causa o razdén que mueve a las personas, hacer algo; el motivo es la
fuerza que la impulsa a actuar de determinada manera; para la presente
investigacion se tomara la perspectiva de Herzberg (1959), que lo califica en dos
factores, tiene una clara ventaja, y que facilita considerablemente la comprension del
fenomeno motivacional; La teoria de los dos factores, menciona que, teniendo en
cuenta la dualidad de la naturaleza humana (Animal y Humana), describe la teoria
del concepto motivacion-higiene en las actitudes hacia el trabajo, este estudio evalta
el concepto de que el hombre tiene dos clases de necesidades: sus necesidades
como animal para evitar el dafio y sus necesidades como ser humano para

desarrollarse psicolégicamente.

Variable 2: Desempefio Laboral

Chiavenato (2009), los objetivos de la evaluacién de desempefio es verificar la
trayectoria laboral de cada empleado en funcién del desempefio en el pasado y

premiarlo, asi como verificar posibles faltas o necesidades de preparacion.
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Variables de Operacionalizacién

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensione Indicadores Escqlq fje
S medicion
Variable 1:Define la motivacion como elMediante la aplicacion de laFactores El trabajo en Si Ordinal
Motivacion [resultado influenciado por dosfficha de Cuestionario deMotivacional Realizacién Malo:
factores: factores de|Motivacion, cuya fuente sonles Reconocimiento [33- 77]
motivacion y factores dellos trabajadores de Ia Progreso profesional )
higiene (Herzberg, Mausner, &Direccién Regional de Salud Regular:
Bloch Snyderman, 1959). de Ancash, del cual se Responsabilidad __[78-121]
evaluara nivel de motivacion yF?.C.tOI'ES delCondiciones de Trabajo Bueno: [122-
sus dimensiones en laHligiene Administracion de la
variable de estudio, Institucion 165]
comprende 33 jtems y se Salario
medird mediante la escald Relaciones con el
ordinal de Likert. Superior

Beneficios y Servicios

Sociales
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y se medira mediante la

escala ordinal de Likert

Complement
aria

General

_ L L _ Dimensione . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores _
S medicion
Variable 2:El desempefio laboral es unaMediante la aplicacién de laDesempefio Produccién Ordinal
Desempefio [relacion de costo beneficio, afichas de cuestionario deCle Ia” Calidad Malo:
N . Funcion Conocimiento del
Laboral su vez el esfuerzo individualDesempefio Laboral, en el Trabajo [15- 35]
depende de las habilidades ylcual se evaluara el Cooperacion Regular:
capacidades de la persona yDesempefio laboral y sus/Caracteristic Comprension 36-55]
L, . . : as Creatividad
de la percepcion del papel quediferentes dimensiones,| . . - [56-
p p papel q Individuales Realizacion Bueno: [56
desempefiara (Chiavenato,iconsignadas  variable de 75]
2009). estudio, comprende 14 items[Evaluacion Ajuste Funcional

Progreso Funcional

Cumplimiento y
puntualidad

Salud
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2.3. Poblacién y muestra.

Poblacioén:

La poblacion del presente estudio, lo constituyen todos los trabajadores
nombrados, y contratados de la Direccion regional de Salud, en el periodo 2016,

donde la Oficina de Recursos Humanos menciona que existen 254 trabajadores.
Muestra:

Para la presente investigacion se utiliz6 un muestreo aleatorio simple,

representativo de 153 trabajadores.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica:

* Encuesta: Es una técnica desarrollada para obtener los datos de la
muestra de los trabajadores, cuyas opiniones son de interés y vital
importancia para la presente investigacion.

 La entrevista: Es la técnica de recoleccion de datos, a través de la
informacion que proporcionan una o varios trabajadores de la Direccion

Regional de Salud.

Instrumentos:

Para la investigacion se utilizd los cuestionarios debidamente
estructurados, redactados y validados mediante una muestra piloto, en forma de
cuestionario, la Ficha de Motivacion de (Herzberg, 1954), y la Ficha de
Desempefio Laboral derivado del libro de Administracion del Recurso Humano
(Chiavenato, 2009).

Validez:
Referente a la validez de los instrumentos sostiene Fernandez, Hernandez y
Baptista; (1,996) que el proceso de validacion permite evaluar el grado o
situacion que se encuentra una herramienta en el proceso de recojo de la

informacion (p.338) En la presente trabajo de investigacion, para la validacion de
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los instrumentos se tomo en cuenta, la validacion con la opinién de los expertos
en la materia. Quienes realizaron las observaciones correcciones referente al
cuestionario, tomando en cuenta la metodologia, la gramatica y el objetivo del

instrumento, para su posterior modificacion, y dar signos de credibilidad.

Confiabilidad del estudio: Coeficiente de Alfa de Crombach, en cualquier
tipo de investigacion, la capacidad que tenga un instrumento de recolectar datos

depende de dos atributos muy importantes como son: la validez y la confiabilidad.

Si esta herramienta de recoleccién de informacion es defectuosa, nos

llevara a resultados sesgados y a conclusiones equivocadas.

Analisis de confiabilidad, uno de los en mas comunes es el Alfa de
Cronbach que se orienta hacia la consistencia interna de una prueba. Uso de la
correlacion promedio entre los items de una prueba si éstos estan estandarizados
con una desviacion estandar de uno; o en la covarianza promedio entre los items

de una escala, si los items no estan estandarizados.

El coeficiente Alfa de Cronbach puede tomar valores entre cero y uno,

donde: cero significa confiabilidad nula y uno representa confiabilidad total.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el presente estudio hemos utilizado un conjunto de procedimientos
enmarcados en La Teoria de los dos factores, es una teoria formulada por
Frederick Herzberg para explicar mejor el comportamiento de las personas en
situaciones de trabajo, este autor plantea la existencia de dos factores que guian
el comportamiento de las personas: la satisfaccion es principalmente el resultado
de factores de motivacion, estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion
individual pero tienen poco efecto en la insatisfaccion, la insatisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de higiene, si estos factores faltan o
son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto
en la satisfaccion a largo plazo (Herzberg, Mausner, & Bloch Snyderman, 1959);

También en el enfoque de Desempeiio, que es el comportamiento de la persona
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que lo ocupa, este rendimiento es situacional, varia de persona a persona y
depende de incontables factores de condicionamiento que lo influencian mucho, el
valor de las recompensas y la percepcion de que dependen del deseo personal
determina la cantidad de esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer, es una
relacion costo-beneficio perfecta. El esfuerzo individual, a su vez, depende de las
habilidades y destrezas de una persona, y su percepcion del papel que
desempeniiaran, asi, el desempefio en la posicion esta en funcién de todas las

variables que condicionan notoriamente (Chiavenato, 2009).

Con respecto al método es estadistico dado que se han recopilado
informacion, se han tabulado los datos, y se han determinado los resultados
especificos referentes a la motivacion y al desempefio laboral. Es teorico, porque
permite profundizar en los conocimientos sobre la motivacion y el desempefio de
los trabajadores a favor de la satisfaccion de la poblacién. Es Inductivo dado que
de los resultados hallados a partir del desempefio de los trabajadores se puede
generalizar a los trabajadores de otras unidades ejecutoras con las mismas

caracteristicas.

Analisis de Datos:

Para la presente investigacion se utilizd los procesadores de informacion
estadistica SPSS y Excel; con los resultados se construy6 tablas de frecuencia,
graficos estadistica, de manera que nos permiti6 cumplir los objetivos y mostrar

de manera detallada las caracteristicas de las variables.

Para la verificacion de la Hipétesis, se realizara una prueba estadistica de
Chi Cuadrado y el coeficiente de correlacion de Pearson, que se utiliza

generalmente para datos que se muestran en escalas (Escala de Likert).

2.6. Aspectos éticos.

La presente investigacion tiene como fundamento conocer la relacion entre
la Motivacion segun la teoria de Herzberg (1954) y la evaluacion del Desempeiio
laboral mediante el ensayo del Chiavenato (2009), por lo que se informo a los

trabajadores el objetivo del estudio de investigacién, mediante un consentimiento
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informado, asi mismo cabe sefalar que la informacion individual es de caracter
estrictamente confidencial, por lo que no podra ser revelado la informacion en
forma individualizada segun el Decreto Supremo N° 043-2001 PCM, del secreto

estadistico.
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CAPITULO Il
RESULTADOS



. RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los dos
cuestionarios debidamente estructurados, redactados y validados mediante una
muestra piloto, la Ficha de Motivacion de (Herzberg, 1954), y la Ficha de
Desempefio Laboral derivado del libro de Administracion del Recurso Humano
(Chiavenato, 2009); en la primera parte se describe el nivel de motivacion y
desempefio laboral, y la segunda parte corresponde al andlisis de relacion entre
las dimensiones de la variable motivacion y la variable de desempefio laboral,

finalizando con el analisis de relacion entre ambas variables.

3.1. Nivel de motivacién de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash 2016.
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TABLAN°1

Nivel de motivacion de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash

2016.
Indicadores/Dimensiones Bueno Regular Malo Total

[ variable n % n % n % n %
El trabajo en Si 35 229% 76 49.7% 42 27.5% 153 100.0%
Realizacién 27 17.6% 85 55.6% 41 26.8% 153 100.0%
Reconocimiento 32 209% 98 64.1% 23 15.0% 153 100.0%
Progreso profesional 23 15.0% 77 50.3% 53 34.6% 153 100.0%
Responsabilidad 38 248% 81 52.9% 34 22.2% 153 100.0%
Factores Motivacionales 35 22.9% 84 54.9% 34 22.2% 153 100.0%
Condiciones de Trabajo 31 20.3% 88 57.5% 34 22.2% 153 100.0%
Administracion de la
Institucion 30 19.6% 93 60.8% 30 19.6% 153 100.0%
Salario 29 19.0% 73 47.7% 51 33.3% 153 100.0%
Relaciones con el
Superior 16 10.5% 130 85.0% 7 4.6% 153 100.0%
Beneficios y Servicios
Sociales 57 37.3% 35 22.9% 61 39.9% 153 100.0%
Factores de Higiene 17 11.1% 123 80.4% 13 8.5% 153 100.0%
Motivacion 23 15.0% 104 68.0% 26 17.0% 153 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direcciéon Regional de Salud

de Ancash — 2016.

Alpha de Crombach = 0.866

n =153
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Figura 01
Nivel de motivacién de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash

2016, de la Dimension de Factores Motivacionales.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion: Dentro de los factores motivacionales, encontramos el trabajo en
si, la realizacion, el reconocimiento, el progreso profesional y la responsabilidad,;
sin embargo podemos observar que en la mayoria de los indicadores mas de 50%
de los trabajadores tiene un nivel regular en los factores motivacionales; es asi
que el 27% tiene una mala motivacion con respecto al trabajo en si, casi el 27%
tiene una mala o motivacion con respecto a la realizacion, y casi el 35% tiene una
mala motivacion con respecto al progreso profesional, y el 22% tiene una mala
motivacion con respecto a la responsabilidad; en general se puede decir que solo
el 23% de los trabajadores se encuentra motivado con respecto a los factores
motivacionales mientras que el 77% esta en un nivel de motivacion regular o
malo, esto se debe a que el Director Regional de Salud de Ancash, y el director
Ejecutivo de Administracion de la institucion no promueve el progreso profesional,
no realiza reconocimiento a los trabajadores para el logro de los objetivos, y
muchas de las veces los funcionarios no estan claras de las funciones que

desempefian o realizan cada trabajador de la institucién.
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Figura 02
Nivel de motivacion de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash

2016, de la Dimensién de Factores de Higiene.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion: Con respecto a los indicadores de los factores de higiene,
podemos observar que mas del 50% de los trabajadores tiene un nivel regular y
cada uno de los indicadores de esta dimension, es asi que el 57% tiene una
motivacion regular con respecto a las condiciones de trabajo, mientras que sélo el
20% tiene condiciones de trabajo adecuado; con respecto a la administracion de
la institucién solo el 19.6% de los trabajadores conoce los objetivos de la
institucion, asi como la vision y la mision; asimismo conocen las normas y estan
de acuerdo con el reglamento de la institucion, sin embargo existen mas del 80%
de los trabajadores no conocen las directivas y los reglamentos, asimismo no
estan de acuerdo muchas veces con las normas y politicas de la institucion; con
respecto al salario sélo el 19% de los trabajadores esta de acuerdo con sus
remuneraciones, sin embargo mas del 10% de los trabajadores tiene buena
relacion con sus superiores, y mas del 37% de los trabajadores esta de acuerdo

con los beneficios sociales, en general solo el 11% de los trabajadores esta
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motivado con respecto a los factores de higiene, un poco menos del 90% de los
trabajadores tiene un nivel de motivacion regular o malo con respecto a los
factores motivacionales de higiene dentro de la institucion.

Figura 03
Nivel de motivacién de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash
2016, de la Variable Motivacion.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion.- Segun los datos analizados, se describen los resultados de que
en la mayoria existen factores motivacionales de forma regular, sélo el 22.9 % de
los trabajadores esta motivado, el 22.2 % se considera que tiene una mala
motivacion, se puede decir entonces que de cada 10 trabajadores solo 2 estan
motivados, hay que tener en cuenta que los factores motivacionales son las que
se refieren a el trabajo en si, en la realizacién, el reconocimiento, el progreso

profesional y la responsabilidad de los mismos trabajadores.

Con respecto a los factores de higiene, es mas notorio el grado de desmotivacion,
es decir en general solo el 11 % de los trabajadores se encuentra motivado, es
decir de cada 10 trabajadores 1 se encuentra motivado, 8 tiene una motivacion
regular y 1 esta completamente desmotivado; cabe mencionar que los factores

motivacionales de higiene se refieren a las condiciones de trabajo, a la
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administracion, el salario, la relaciéon con los superiores, los beneficios sociales,

gue son factores mas externos.

En general como variable de motivacion, la investigacion muestra que solo el 15%
estd motivado; es decir de 100 trabajadores sélo el 15 de los trabadores esta
motivado, esto es debido a diferentes factores internos y externos, empezando
por la realizacion, el reconocimiento que no se da a los trabajadores de la
Direccion regional de Salud, a los ambientes, en los que se ha podido apreciar
gue en ciertas areas estan hacinados, no cuentan con los equipos adecuados, ni
con los materiales, hasta el sueldo que en muchos casos no es el adecuado para

los profesionales.

Con respecto a la confiabilidad de nuestros datos, la prueba de confiabilidad del
Alpha de Crombach, indica que el grado de aplicacion del instrumento a los

trabajadores produce resultados confiables al 86.6%

Para medir las dimensiones y la variable se han sumado los puntajes de cada uno
de los items y se ha determinado su valor nominal mediante andlisis de baremos

mostrado en la siguiente tabla:

Tabla N° 02
Andlisis de baremos para la descripcion de las Dimensiones y la variable de

Motivacion

Factores Motivacionales

) El . Progreso Factores
Nivel de ~ |Realiza| Recono _ Responsa o
. . trabajo . o profesion . Motivacion
Dimensiones _ cion |cimiento bilidad
en Si al ales
N° de Iitems 2 3 4 3 2 14
Malo [2-4] [3-7] [4-9] [3-7] [2-4] [14-32]
Regular [5-7] [8-11] | [10-14] [8-11] [5-7] [33-51]
Bueno [8-10] | [12-15] | [15-20] [12-15] [8-10] [52-70]
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Factores de Higiene

o o . Beneficio
. Condicio |Administra Relaciones Factores
Nivel para . ' Sy
. nes de | cion dela | Salario con el . de
Actividades _ o ) Servicios o
Trabajo | Institucidon Superior ) Higiene
Sociales
N° de items 4 4 2 8 1 19
Malo [4-9] [4-9] [2-4] [8-18] [1-2] [19-44]
Regular [10-14] [10-14] [5-7] [19-29] [3-3] [45-69]
Bueno [15-20] [15-20] [8-10] [30-40] [4-5] [70-95]

De la Variable Motivacién

Motivacion

N° de items

33

Malo

[33-77]

Regular

[78-121]

Bueno

[122-165]
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3.2. Nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores de la Direccion

Regional de Salud Ancash 2016.
Tabla N° 03

Nivel de desemperio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional de Salud

Ancash 2016.

Indicadores/Dimensiones/  Bueno Regular Malo Total
variable n % n % n % n %
Produccion 63 41.2% 23 15.0% 67 43.8% 153 100.0%
Calidad 41 26.8% 73 47.7% 39 25.5% 153 100.0%
Conocimiento del Trabajo 100 65.4% 32 20.9% 21 13.7% 153 100.0%
Cooperacion 25 16.3% 81 52.9% 47 30.7% 153 100.0%
Desempefio de la Funcion 61 39.9% 53 34.6% 39 25.5% 153 100.0%
Comprension 62 40.5% 32 20.9% 59 38.6% 153 100.0%
Creatividad 66 43.1% 26 17.0% 61 39.9% 153 100.0%
Realizacién 62 40.5% 32 20.9% 59 38.6% 153 100.0%
Caracteristicas
Individuales 26 17.0% 89 58.2% 38 24.8% 153 100.0%
Ajuste Funcional General 60 39.2% 27 17.6% 66 43.1% 153 100.0%
Progreso Funcional 60 39.2% 38 24.8% 55 35.9% 153 100.0%
Cumplimiento y
puntualidad 49 32.0% 39 25.5% 65 42.5% 153 100.0%
Salud 60 39.2% 38 24.8% 55 35.9% 153 100.0%
Evaluacion
Complementaria 27 17.6% 102 66.7% 24 15.7% 153 100.0%
Desempefio Laboral 26 17.0% 83 54.2% 44 28.8% 153 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud

de Ancash — 2016.

Alpha de Crombach =0.874

n =153
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Figura 04
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

Ancash 2016, de la Dimension de desempefio de la funcion.

Nivel de Desempeiio de la Funcién

e X N
<
n
70.0% - © °
N 2
60.0% | _ N & :
] ) N NS Niveles

500% 1 o 9 s A
w . (] - < = o\
= < X a © C| | ®mBueno
< o 2 o ~N < o :9
E 40.0% - K N g e 2
e G i X ) "5 Regular
2 30.0% - X N | S = S N OE
o (=) ~ ,°\. & B H Malo
& 20.0% - = o —

10.0% -

0.0%

Produccion Calidad Conocimiento del Cooperacion Desempeiio de la
K Trabajo j Funcién

Indicadores de Desempeiio de la Funcion

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion: Con respecto a la variable de desempefio laboral, una de sus
dimensiones es el desempefio de la funcion de los trabajadores, podemos
observar que en los indicadores de calidad, conocimiento del trabajo,
cooperacion; mas de 47% de los trabajadores tiene un nivel regular con respecto
a su desempefio; asimismo es notorio el indicador de produccion donde mas del
43% de los trabajadores tiene un nivel de produccion bajo con respecto al

desemperio laboral.

A nivel general la dimension del desempefio de la funcion, el 39.9% de los
trabajadores tiene un nivel bueno en el desempefio de sus funciones, el 34.6% en
el nivel regular y el 25.5% tiene un nivel malo con respecto al desempefio de sus

funciones.
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Figura 05
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

Ancash 2016, de la Dimension de caracteristicas individuales.

Nivel de Caracteristicas Individuales

X
70.0% - N
o]
60.0% - " ”" _
X © - X X © Niveles
50.0% 1 4 ) o N a )
w = 0 N - = 0 S| ®Bueno
= 20.0% “ “ L B
& °°. c Regular
X s 2
9 30.0% = 8 E
o 3 5 | ®Malo
8 20.0% -
10.0%
0.0%
Comprension Creatividad Realizacion Caracteristicas
K j Individuales

Indicadores de Caracteristicas Individuales

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion: Las caracteristicas individuales esta dimensién se ha medido a
través de tres indicadores, a nivel de comprension solo el 40. 5% de los
trabajadores tiene una buena comprensién del desempefio laboral, mientras que
en 38. 6% tiene una mala comprension; el 43.1% de los trabajadores considera
que desenvuelve su creatividad en un nivel Bueno, genera ideas innovadoras y lo
presenta a sus jefes superiores con la finalidad de mejorar los procesos; sin
embargo mas del 57% de los trabajadores no generan o generan de manera
regular un tema creatividad dentro de sus direcciones u oficinas; con respecto a la
realizacion el 40. 5% de los trabajadores utilizan sus conocimientos en practicas
en la institucién a fin de mejorar y tener un buen desempenio laboral, sin embargo
casi el 60% no hace dichas actividades o lo realiza de manera Regular.

A nivel general sélo el 17% de los trabajadores tiene un buen desempefio laboral
con respecto a las caracteristicas individuales, mas de 58% tiene un nivel regular

y casi el 25% tiene un nivel malo.
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Figura 06
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

Ancash 2016, de la Dimension evaluacién complementaria.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion: con respecto a la evaluacion complementaria, la informacion del
presente estudio muestra que mas del 30% de los trabajadores tiene buen nivel
en los indicadores de evaluacion complementaria; sin embargo podemos notar un
gran porcentaje en el nivel de malo con respecto a los indicadores de evaluacion
complementaria del desempefio laboral, es asi que el 43.1% de los trabajadores
tiene un nivel malo con respecto al ajuste funcional General, es decir mas del
43% de los trabajadores no ha recibido una induccién, no ha recibido una
capacitacion con respecto a las funciones que deben de realizar; del mismo modo
casi el 36% de los trabajadores tiene un nivel malo con respecto al progreso
funcional, es decir no ha generado conocimientos y actitudes para mejorar los
procesos desde que asumidé sus funciones; con respecto al cumplimiento y
puntualidad mas del 42% de los trabajadores tiene un nivel malo, es decir las
actividades no se presentan en los tiempos establecidos; con respecto a la salud
casi el 36% de los trabajadores en consideracion ellos mismos, no cuentan con

un buen estado fisico y psicolégico para cumplir sus actividades, el 24. 8% de los
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trabajadores considera que tiene un estado fisico y psicolégico regular para poder
cumplir con sus actividades, y sélo el 39% de los trabajadores considera que tiene
un buen estado fisico y psicolégico para poder cumplir con sus actividades; a
nivel general sélo el 17. 6% de los trabajadores tiene un nivel bueno con respecto
a la evaluacion complementaria del desempefio laboral, mientras que el 66. 7%

tiene un nivel regular y el 15.7% tiene un nivel malo.

Figura 07
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

Ancash 2016, de la variable desempeiio laboral.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direcciéon Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion.- Referente al desempefio, se han considerado tres Dimensiones:
el desempefio de la funcion, las caracteristicas individuales y la evaluacion
complementaria, de donde podemos apreciar que el 39.9% tiene buen
desempeiio de la funcion, mientras que el 34.6% de los trabajadores realiza un
desempeiio laboral regular, mientras que el 25.5% de los trabajadores tiene un
desempeiio laboral malo, cabe mencionar que el desempefio de la funcion se
basa en la produccién, calidad del trabajo, conocimiento y cooperaciéon en el

trabajo; con respecto a las caracteristicas individuales en general se puede

63



observar que el 17% de los trabajadores tiene un desempefio bueno, mientras
que el 58% tiene un desempefio regular y el 24.8% tiene un desempeiio laboral
malo, es necesario mencionar que la dimension de Caracteristicas Individuales
comprende la comprension sobre los problemas, la creatividad y la realizacion;
podemos observar que méas del 40% de los trabajadores tiene un desempefio
bueno en cada una de las caracteristicas, sin embargo también la informacién
indica que no cumplen con las tres caracteristicas, es decir pueden tener un
desempefio con comprension, pero no tienen un desempefio creativo ni de
realizacion, por tal motivo los resultados globales de la dimensién son menores a
los de los indicadores, hemos podido apreciar que muchos trabajadores tienen la
facilidad de ser creativos, de innovar y adecuarse a la innovacion y el cambio, sin
embargo no tienen la capacidad de comprender y afrontar los problemas
institucionales con los compafieros de trabajo, y en otros casos pasa lo contrario;
con respecto a la evaluacion complementaria, solo el 17.6% a nivel de la
dimensién tienen un buen desempefio, mientras que el 66.7% tiene un
desempeiio regular y el 15.7% tienen un mal desempefio, hay que tener en
cuenta que los trabajadores se han adecuado en el desempefio de sus funciones,
se desarrollan y cumplen sus tareas con calidad y oportunidad, ademas de tener
un buen estado de salud para cumplir con las funciones laborales; en general, de
la variable desempefio laboral, el 17% de los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud de Ancash tiene un buen desempefio, mientras que el 54.2%
tiene un regular desempefio, y el 28.8% de los trabajadores tiene un mal

desemperio laboral.

Con respecto a la confiabilidad de nuestros datos, la prueba de confiabilidad del
Alpha de Crombach, indica que el grado de aplicacion del instrumento a los

trabajadores produce resultados confiables al 87.4% en el desempefio laboral.

Para medir las dimensiones y la variable de desempefio laboral se han sumado
los puntajes de cada uno de los items para los indicadores y dimensiones, se ha
determinado su valor nominal mediante andlisis de baremos mostrado en la

siguiente tabla:
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Tabla N° 04

Analisis de baremos para la descripcion de las Dimensiones y la variable de
Desempefio Laboral.

Desempefio de la Funcion
. o Desempefio
Nivel para » . Conocimiento -
o Produccion | Calidad ' Cooperacion de la
Actividades del Trabajo »
Funcidon
N° de items 1 2 1 3 7
Malo [1-2] [2-4] [1-2] [3-7] [7-16]
Regular [3-3] [5-7] [3-3] [8-11] [17-25]
Bueno [4-5] [8-10] [4-5] [12-15] [26-35]
Caracteristicas Individuales
Nivel para » o _ . |Caracteristicas
o Comprension | Creatividad | Realizacion o
Actividades Individuales
N° de items 1 1 1 3
Malo [1-2] [1-2] [1-2] [3-7]
Regular [3-3] [3-3] [3-3] [8-11]
Bueno [4-5] [4-5] [4-5] [12-15]
Evaluacion Complementaria
) Ajuste o )
Nivel para _ Progreso |Cumplimiento Evaluacion
o Funcional . _ Salud .
Actividades Funcional | y puntualidad Complementaria
General
N° de items 1 1 1 1 4
Malo [1-2] [1-2] [1-2] [1-2] [4-9]
Regular [3-3] [3-3] [3-3] [3-3] [10-14]
Bueno [4-5] [4-5] [4-5] [4-5] [15-20]
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De la Variable Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

N° de items 15
Malo [15-35]
Regular [36-55]
Bueno [56-75]

3.3. Relacién entre los Factores Motivacionales y el Desempefio Laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash en el 2016.

Tabla N° 05
Relacion entre los Factores Motivacionales y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.

Desempefio Laboral

Factores

- Bueno Regular Malo Total
Motivacionales

n % n % n % n %

Bueno 26 17.0% 9 5.9% 0 0.0% 35 22.9%
Regular 0 00% 74 48.4% 10 6.5% 84 54.9%
Malo 0 0.0% 0 0.0% 34 222% 34 22.2%
Total 26 17.0% 83 542% 44 288% 153 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Chi Cuadrado =207.461 p-valor=0.000 n=153 gl=4
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Figura 08
Relacion entre los Factores Motivacionales y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.
Estadistica de prueba:

(fij—ey))?
XZ — ZT_‘ 12;§=1 V)|

Donde: v = (r - 1) x (k - 1) grados de libertad = 4.
r = Numero de filas.

k = Numero de columnas.

Establecimiento de los criterios de decision:

X% = 207.461

D le-a,v =9.48

I RA | RR

Si X?%0 < X?1.qv = 9.48; Se acepta Ho

Si X2 > X?1.qv = 9.48: Se rechaza Ho
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Céalculos:

X?% =207.461

Asi mismo como nuestro datos son ordinales, debemos probar la correlacion entre
la dimensidn de Factores Motivacionales y la variable de Desempeiio laboral, que
es reflejado en el coeficiente de correlacion de Pearson, es asi que se plantea de

acuerdo a la prueba estadistica lo siguiente:

Hy: 1y — 0, = El coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion

cuya correlacién tiende a cero, es decir no Existe relacion entre los Factores
Motivacionales y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud Ancash 2016.

Hy:1m, — 1, = El coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion

cuya correlacion tiende a uno, es decir Existe relacion entre los Factores
Motivacionales y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién
Regional de Salud Ancash 2016.

Para identificar el grado de correlacion de Coeficiente de Pearson se usara la

siguiente tabla:

Tabla N° 6
Valores de Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson
VALOR INTERPRETACION
00 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja (muy débil)

0.20a0.39 Correlacién positiva baja (débil)

0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada (media)

0.70a0.89 Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)

0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy alta (muy fuerte)

1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Spiegel, M. Estadistica, serie de compendios Schaum, Ed. McGraw-Hill;
2000
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Tabla N° 7
Relacion entre los Factores Motivacionales y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

Medidas Estadisticas Estadisticas
n = Numero de elementos 153

r2 = Coeficiente de
Determinacion 0.9904

r = Coeficiente de Correlacion 0.9952

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Figura 09
Grafico de Dispersion de los Factores Motivacionales y el Desempefio laboral de

los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion.- El coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica que existe
una relacion entre el desempefio laboral y los factores motivacionales, segun los
valores existe una alta correlacion, es decir los trabajadores que tienen un

desempeiio laboral bueno, tienen factores motivacionales buenos, mientras que
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los trabajadores que tienen un desempefio laboral malo, también tienen factores
motivacionales malos, asi mismo podemos observar en el grafico que los que
tienen un nivel de desemperio laboral bueno también tienen un nivel de factores
motivacionales buenos, segun lo mostrado el 17% de los trabajadores cumple con
un desempeiio laboral bueno y tiene factores motivacionales buenos, sin embargo
existe un 28.8% de trabajadores que tienen un desempefo laboral malo, de los
cuales el 22. 2% tiene factores motivacionales malos y solo el 6.5% tiene factores
motivacionales regulares, indudablemente existe una gran incomodidad con
respecto a los indicadores de realizacion personal, progreso profesional,
reconocimiento; y esto se ve reflejado en el desempefio laboral.

La prueba estadistica para datos nominales utilizar en la presente investigacion,
es la Chi cuadrado de Pearson, donde también nos indica que existe una relacion
significativa entre la dimension de factores motivacionales y la variable de
desempefio laboral, la prueba estadistica muestra un p valor menor a 0.05, es
decir los valores calculados a partir de la informacién son mayores a los valores
observados, en tal sentido se puede decir que los que tiene factores
motivacionales buenos, por ende tiene un nivel de desempefio laboral bueno,
mientras que los trabajadores que tienen factores motivacionales malos, tienen un

nivel de desempefio laboral malo.
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3.4. Relacién entre los Factores de Higiene y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash en el 2016.

Tabla N° 8
Relacion entre los Factores de Higiene y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.

Desempefio Laboral
Factores de

o Bueno Regular Malo Total
Higiene
n % n % n % n %
Bueno 15 98% 2 13% 0 0.0% 17 11.1%
Regular 11 72% 81 529% 31 20.3% 123 80.4%
Malo 0O 00% O 00% 13 85% 13 8.5%
Total 26 17.0% 83 54.2% 44 28.8% 153 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Chi Cuadrado =101.808 p-valor=0.000 n=153 gl=4

Figura 10
Relacion entre los Factores de Higiene y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Estadistica de prueba:

Doénde: v =(r-1) x (k - 1) grados de libertad = 4.
r = Numero de filas.

k = Numero de columnas.

Establecimiento de los criterios de decision:

X% =101.808

o X1y =9.48

i RA | RR

Si X% < X?1.qv = 9.48; Se acepta Ho
Si X% > X?1.qv = 9.48; Se rechaza Ho

Célculos:
X2 =101.808

Asi mismo como nuestro datos son ordinales, debemos probar la correlacion entre
la dimensién de Factores de Higiene y la variable de Desempefio laboral, que es
reflejado en el coeficiente de correlacion de Pearson, es asi que se plantea de
acuerdo a la prueba estadistica lo siguiente:

Hy: 1y — 0, = EI coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion

cuya correlacion tiende a cero, es decir no Existe relacion entre los Factores de
Higiene y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash 2016.
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Hy:r, — 1, = El coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion
cuya correlacion tiende a uno, es decir Existe relacién entre los Factores de
Higiene y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Ancash 2016.

Para identificar el grado de correlacion de Coeficiente de Pearson se usara la

siguiente tabla:

Tabla N° 9
Valores de Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson
VALOR INTERPRETACION
00 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja (muy débil)

0.20a0.39 Correlacion positiva baja (débil)

0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada (media)

0.70 a 0.89 Correlacién positiva alta (fuerte o considerable)

0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)

1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Spiegel, M. Estadistica, serie de compendios Schaum, Ed. McGraw-Hill,
2000
Tabla N° 10
Relacion entre los Factores de Higiene y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

Medidas Estadisticas Estadisticas

n = NUmero de elementos 153
r?2 = Coeficiente de Determinacion 0.8376

r = Coeficiente de Correlacion 0.9152

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
de Ancash — 2016.
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Figura 11
Gréfico de Dispersion de los Factores de Higiene y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion.- Con respecto a los factores de higiene y la relacion con el
desempefio laboral, la prueba estadistica de Chi cuadrado de Pearson, muestra
gue existe relacion significativa, dado que el valor de p es menor a 0.05, asimismo
se calcula del estadistico de prueba nos muestra que el valor de los datos
calculados es mayor a los de los datos observados, es decir existe una relacién
significativa entre los factores de higiene y el desempefio laboral segun los datos
nominales, asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica que
existe una relacion entre el desempefio laboral y los factores motivacionales,
segun los valores existe una alta correlacién, es decir los trabajadores que tienen
un desempefio laboral bueno, tienen factores motivacionales buenos, mientras
que los trabajadores que tienen un desempefio laboral malo, también tienen

factores motivacionales malos.

Los indicadores de los factores de higiene, estan reflejados en las condiciones de
trabajo, administracion de la institucion, salario, relaciones con el superior y

beneficios sociales; anteriormente se ha visto que el salario asi como las
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condiciones de trabajo y los beneficios sociales son los que estdan mas débiles
dentro de la institucion, como factores de higiene dentro de la variable de
motivacion, indudablemente existe un 80.4% de trabajadores que estan
motivados de manera regular, de los cuales el 52.9% tiene un desempefio laboral
regular; segun la informacion el 17% de los trabajadores tiene un desempefio
laboral bueno, sin embargo solo el 9.8% tiene factores motivacionales de higiene
buenos, y el 7.2% en los trabajadores tienen factores motivacionales de higiene
regular, esto es un indicador de que los trabajadores en un 17% se desempefian
y cumplen sus actividades a pesar de no estar conformes muchas veces con su
sueldo o con el ambiente de trabajo, es decir muchos de ellos no tienen
condiciones adecuadas para laborar, como son los equipos de computo, un
ambiente adecuado, etc.; indudablemente los resultados que la mayoria de los
trabajadores tiene un desempefio laboral regular, y mas adn en el tema de
factores motivacionales digiere el 80. 4% de los trabajadores opina que tiene una

motivacion regular.
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3.5. Relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash en el 2016.

Tabla N° 11
Relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.

Desempefio Laboral

Motivacioén Bueno Regular Malo Total

n % n % n % n %
Bueno 20 131% 3 20% 0 0.0% 23 15.0%
Regular 6 39% 80 523% 18 11.8% 104 68.0%
Malo 0O 00% O 00% 26 17.0% 26 17.0%
Total 26 17.0% 83 542% 44 288% 153 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.
Chi Cuadrado =166.780 p-valor=0.000 n=153 gl=4

Figura 12
Relacion entre la Motivacién y el Desempefio laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Ancash, 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.
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Estadistica de prueba:

(
X2=Yyr_ yk U 07
i=14&j=1 ejj

Dénde: v=(r-1) x (k- 1) grados de libertad = 4.
r = Numero de filas.

k = Numero de columnas.

Establecimiento de los criterios de decisién:

X% =166.780

D le-a,v =9.48

I RA | RR

Si X?0 < X?1.qv = 9.48; Se acepta Ho
Si X%0 > X?1.qv = 9.48; Se rechaza Ho
Célculos:

X% =166.780

Asi mismo como nuestro datos son ordinales, debemos probar la correlacion entre
la variable de motivacion y la variable de Desempefio laboral, que es reflejado en
el coeficiente de correlaciéon de Pearson, es asi que se plantea de acuerdo a la

prueba estadistica lo siguiente:

Hy: 1y — 0, = EI coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion

cuya correlacion tiende a cero, es decir no Existe relacion entre la Motivacion y el
Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash
2016.
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Hy:r, — 1, = El coeficiente de correlacion obtenido procede de una poblacion

cuya correlacion tiende a uno, es decir Existe relacion entre la Motivacion y el

Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash

2016.

Para identificar el grado de correlacion de Coeficiente de Pearson se usara la

siguiente figura:

Tabla N° 12

Valores de Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson
VALOR INTERPRETACION
00 Correlacion nula (no existe correlacion)
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja (muy débil)
0.20a0.39 Correlacion positiva baja (débil)
0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada (media)
0.70 a 0.89 Correlacién positiva alta (fuerte o considerable)
0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)
1 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Spiegel, M. Estadistica, serie de compendios Schaum, Ed. McGraw-Hill,

2000

Tabla N° 13

Relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral de los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Ancash 2016.

Medidas Estadisticas Estadisticas

n = NUmero de elementos 153

r?2 = Coeficiente de Determinacion 0.8376

r = Coeficiente de Correlacion 0.9152

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud

de Ancash — 2016.
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Figura N° 13
Gréfico de Dispersion de la Motivacion y el Desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ancash 2016.
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Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la Direccién Regional de Salud
de Ancash — 2016.

Interpretacion.- Con a la relacion entre ambas variables, el cual es el objetivo
fundamental de la investigacion, para los datos nominales se realizé la prueba
estadistica del Chi cuadrado de Pearson, donde el estadistico de prueba nos
indica que existe relacion significativa, ya que el valor de los datos calculados es
mayor al valor de los datos observados, el p valor del estadistico de prueba nos
indica un namero menor a 0.05; esto quiere decir que los grupos de trabajadores
gue tienen una buena motivacion también tiene relacion con un buen desempefio
laboral; asimismo el coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica que existe
una relacion entre el desempefio laboral y los factores motivacionales, segun los
valores existe una alta correlacion, es decir los trabajadores que tienen un
desemperio laboral bueno, tienen factores motivacionales buenos, mientras que
los trabajadores que tienen un desempefio laboral malo, también tienen factores

motivacionales malos.

Los resultados han mostrado que existe relacion entre ambas variables, sin

embargo podemos observar que es muy reducido el porcentaje que existe en un
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buen desempefio laboral, s6lo el 17% de los trabajadores cumple con un buen
desempeiio laboral, indudablemente el mal desemperio laboral es debido a varios
factores motivacionales como de higiene, en tal sentido se han tratado
deficiencias dentro de la institucion, desde el buen trato de los jefes con el
personal, la realizacion profesional, el seguir creciendo profesionalmente dentro
de la institucion, hasta el sueldo, el ambiente laboral, y la comodidad con respecto

a las normas de la institucion.

Se ha notado por parte de los trabajadores mucha inconformidad con respecto a
sus ambientes de trabajo, muchos de ellos se encuentran hacinados, asimismo
muchos de ellos no cuentan con los equipos necesarios para cumplir con sus
trabajos, de igual modo no cuentan con el material necesario, a la vez muchos de
ellos no cuentan con una salario adecuado, estos acontecimientos sumados a las
malas relaciones con sus jefes inmediatos, la incomodidad con respecto a las
normas de la institucion, incomodidad con respecto a no poder desarrollarse con
creatividad y profesionalismo dentro de la institucion suman el mal desempefio

laboral de los trabajadores.
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IV. DISCUSION

Desde hace algunos afos atras todo lo referente a los recursos humanos,
se ha ido identificando como un componente de suma importancia para las
instituciones y empresas; ya que el conocer los factores que influyen de manera
directa en el rendimiento del personal es de suma trascendencia; es asi que la
motivacion viene a ser uno de los factores primordiales que interviene en el
empleado, por la cual el trabajador a través de la motivacién incrementa su
potencial conllevando a una mejor productividad en la institucion o empresa; toda
institucion, en este caso la Direccion Regional de Salud de Ancash, debe
desarrollar actividades que incrementen la motivacion de sus empleados para asi
lograr un mejor desempefio laboral de estos, a raiz de este planteamiento es que
se ha estudiado la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccién Regional de Salud de Ancash, tema de suma

importancia para la mejora de la productividad de la institucion.

En relacion a los resultados obtenidos segun la tabla 01 se aprecia que
dentro de los factores motivacionales, mas del 50% de los trabajadores se
encuentra en un nivel regular, el 22.9% se encuentra motivado mientras que el
22.2% considera que tiene mala motivacion; de igual manera con respecto a los
factores de higiene, se evidencia que solo el 11% de los trabajadores se
encuentra motivados; mientras que el 80.4% tiene un nivel regular de motivacion y
el 8.5% tiene una mala motivacion; teniendo como resultados generales que solo
el 15% de los trabajadores se encuentra motivado (sea con los factores
motivacionales y de higiene), es decir de los 100 trabajadores solo 15 se siente
motivado. Estos datos se ven respaldados con las afirmaciones de Chiavenato
(2009) donde define la motivacion como el resultado de la interaccién entre el
individuo y la situacion que lo rodea, es asi que en la Direccibn Regional de
Ancash los empleados se encuentran desmotivados por las condiciones de
trabajo, la administracion, el salario, la relacién con los superiores, los beneficios
sociales, que son factores externos y a la vez en cuanto se refiere al trabajo en si,
en la realizacion, el reconocimiento, el progreso profesional y la responsabilidad

de los mismos trabajadores que son factores internos.
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En relacion a los resultados obtenidos segun la tabla 02, se observa que en
cuanto al desempefio laboral de los trabajadores de la DIRESA, en cuanto se
refiere a la dimension de desempefio de la funcion de trabajadores, el 39.9% de
los trabajadores tienen un nivel bueno, mientras que el 34.6% tiene un nivel
regular y el 25.5% tiene un nivel malo; asi mismo en la dimension de
caracteristicas individuales se aprecia que tan solo el 17% tiene un nivel bueno, el
58.2% tiene un nivel regular y el 24.8% se encuentra en un nivel malo; referente a
la dimension de evaluacidon complementaria, se puede observar que el 17.6%
tiene un nivel bueno, mientras que el 66.7% tienen un nivel regular, mientras que
el 15.7% tiene un nivel malo; obteniendo como resultados generales que el 17%
de los trabajadores esta en un buen desempefio, mientras que el 54.2% tiene un
desemperio regular, y el 28.8% tiene un mal desempefio. Dando a conocer asi
que de 100 trabajadores sélo 17 de ellos tienen buen desempefio laboral. Estos
datos se respaldan con las afirmaciones de Davis y Newtrons(2003)los cuales
indican que hay varios factores que interfieren en el desempefio laboral como son:
la capacidad, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, estandares, desarrollo de
talento, disefio de trabajo y a la vez el evaluador debe tener en cuenta el liderazgo
del empleado, la puntualidad referida a la gestiéon de tiempo, las habilidades
organizacionales y la productividad; es asi que se observa que los trabajadores
de la Direccién Regional de Salud de Ancash no tienen una buena produccién
laboral, ni son muy cooperadores con los demas, a su vez se puede apreciar que
tanto su comprension como creatividad y realizacion tiende a ser bueno y regular
y asi en otros aspectos, por lo que se puede indicar que todos estos factores
demostraron que el desempefio laboral en la Direccion Regional de Salud de

Ancash es regular.

En relacion a los resultados de la tabla 03, referida a la relacion entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral de los trabajadores, estos indican
que el 17%de los trabajadores que tienen una buenos factores motivacionales
también tienen buen desempefio laboral, mientras que un 5.9% que tiene un buen
nivel de factores motivacionales tienen a su vez un regular desempefio, esto
complementado con que un 48.4% que tiene un nivel regular de factores

motivacionales demuestra a su vez un regular desempefio, mientras que el 6.5%
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que tiene un nivel regular de factores motivacionales tiene un mal desempefio; y
aguellos que tienen malos factores motivacionales que son el 22.25% a su vez
tienen un mal desemperio laboral. Entendiéndose que de 100 trabajadores de la
Direccion Regional de Salud de Ancash, 23 de ellos indican tener buenos factores
motivacionales y tienen un desempefio laboral bueno y regular, mientras que 55
de 100 trabajadores que tienen factores motivacionales regular tienen un
desemperio laboral regular y malo, y 22 trabajadores de 100 que indican tener
una malos factores motivacionales a su vez tienen un mal desempefio, del mismo
modo la tabla 04, referida a la relacion entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral de los trabajadores utilizando el coeficiente de correlacion de
Pearson para datos cuantitativos, segun los valores indican que existe una alta
correlacion es decir hay relacion entre el desempefio laboral y los factores
motivacionales, es decir los trabajadores que tienen factores motivacionales
buenos también tienen un desempefio laboral bueno, mientras que los
trabajadores que tienen factores motivacionales malos su desempefio laboral
también es malo. Estos datos se ven respaldados con las afirmaciones de
Cummings y Schawb(1985),quienes indican que la motivacion influye en el
desempefio de tres maneras; la primera es la intensidad de la motivacién, es decir
la fuerza motivacional; el segundo es el proceso motivacional, la cual indica el
trabajador al hacer su labor cuan motivado esté , y por ultimo indica que a través
del tiempo, si es valorado el resultado de su trabajo aumentan la satisfaccion y su
grado de aspiracion del empleado, es decir si estos tres aspectos son positivos
habr4 un alto desempefio; se puede afirmar que en la Direccion Regional de
Salud de Ancash la mayoria de los trabajadores tienen un regular desempefio
laboral porque esta relacionada con los factores motivacionales que poseen
dentro de la entidad, teniendo en cuenta que en los datos anteriores se da a
conocer que mas del 50% tiene un nivel regular de factores motivacionales y que
los trabajadores se sienten desmotivados por parte de la entidad; también se
puede recalcar que existe una gran incomodidad con respecto a los indicadores
de realizacion personal, progreso profesional, reconocimiento que conllevan a

sentirse desmotivados y esto se ve reflejado en el desempefio laboral.
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En relacion a los resultados de la tabla 05, referida a la relacion entre los
factores de higiene y el desempefio laboral de los trabajadores, estos indican que
el 9.8%de los trabajadores que tienen buenos factores de higiene también tienen
buen desempefio laboral, mientras que un 1.3% que tiene un buen nivel de
factores de higiene tienen a su vez un regular desempefio, esto complementado
con que un 7.2% que tiene un nivel regular de factores de higiene demuestra un
buen desempefio, asi también un 52.9% que tiene un nivel regular de factores de
higiene tienen un regular desempefio, mientras que el 20.3% que tiene un nivel
regular de factores de higiene tiene un mal desempeiio; y aquellos que tienen
malos factores de higiene que son el 8.5% a su vez tienen un mal desempefio
laboral. Entendiéndose que de 100 trabajadores de la Direccion Regional de
Salud de Ancash, 11 de ellos indican tener buenos factores de higiene y tienen un
desempeiio laboral bueno y regular, mientras que 80 de 100 trabajadores que
tienen unos factores de higiene regular tienen un desempefio laboral bueno,
regular y malo, y 09 trabajadores de 100 que indican tener malos factores de
higiene a su vez tienen un mal desempefio, del mismo modo la tabla 06, referida
a la relacion entre los factores de higiene y el desempefio laboral de los
trabajadores utilizando la prueba estadistica de Chi cuadrado de Pearson, segun
los datos nominales indica que existe una relacion significativa entre los factores
de higiene y el desempefio laboral y asi mismo el coeficiente de correlacién de
Pearson indica que existe una alta correlacion, entendiéndose asi que los
trabajadores que tienen un buen desempefio laboral tienen buenos factores de
higiene vy los trabajadores que tienen un desempefio laboral malo a su vez tienen
malos factores de higiene. Estos datos se ven respaldados con el estudio de
Olvera(2013), el cual concluye que los principales factores que influyen en el
desempeiio son aquellos que hacen referencia al ambiente de trabajo, y estos son
el trabajo en equipo, seguridad e higiene, ambos considerados como factores
operativos, los cuales son factores motivacionales externos, existiendo una
influencia negativa entre los factores motivacionales y el desempeio laboral. De
acuerdo a la teoria se sabe que dentro de los factores de higiene se ve reflejado
las condiciones de trabajo, salario, la administracion de la institucion, las
relaciones con los superiores y beneficios sociales, indicadores que en la

Direccion Regional de Salud de Ancash son los mas débiles; observando también
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gue a pesar gue muchos de los trabajadores pese a no contar con las condiciones
adecuadas para laborar y no estar conformes con sus sueldo cumplen con sus
actividades prevaleciendo un desempefio laboral regular y a la vez manifestando

gue tienen una motivacion regular referente a los factores de higiene.

En relacion a los resultados de la tabla 07, referida a la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional
de Salud, estos indican que el 13.1% de los trabajadores que tienen buena
motivacion también tienen buen desempefio laboral, mientras que un 2% que
tiene una buena motivacion tienen a su vez un regular desempefio, asi mismo un
3.9% que tienen un regular nivel de motivacion tiene un buen desemperfio,
mientras que el 52.3% que tiene un nivel regular de motivacién demuestran un
regular desempefio, mientras que un 11.8% que tiene un nivel regular de
motivacion tiene un mal desempefio; y aquellos que tienen mala motivacion que
son el 17% a su vez tienen un mal desempefio laboral. Entendiéndose que de 100
trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ancash, 15 de ellos indican
tener buena motivacion y tienen un desempefio laboral bueno y regular, mientras
que 68 de 100 trabajadores que tienen regular motivacion tienen un desempefio
laboral bueno, regular y malo, y 17 trabajadores de 100 que indican tener mala
motivacion a su vez tienen un mal desempefo, del mismo modo la tabla 08,
referida a la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores utilizando la prueba estadistica de Chi cuadrado de Pearson, segun
los datos nominales indica que existe una relacion significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral y asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson
indica que existe una alta correlacion, entendiéndose asi que los trabajadores que
tienen un buen desempefio laboral tienen buena motivacién y los trabajadores
gue tienen un desemperio laboral malo a su vez tienen mala motivacion. Estos
datos se ven respaldados con el estudio de Sum(2015), la cual menciona que el
desempeiio laboral se ve manifestado en la motivacion que imparte la empresa,
debido a que en su estudio demostré que los trabajadores que tenian una
motivacion alta a su vez tenian un buen desempefio laboral; asi mismo es estudio
de Enriquez (2014), donde concluye que el grado de motivacion laboral tiene una

influencia positiva y significativa en grado de desempefio laboral, ya que los
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empleados estaban tanto en la motivacion y desempefio laboral entre muy buena
y excelente; también se sustenta con la afirmacién de Warren (1990), la cual
indica que la motivacién esta constituida por una serie de caracteristicas que
influyen en la conducta de los miembros de una organizacién y por ende en el
desempeiio de sus labores. Los datos obtenidos nos da un panorama de que en
la Direccion Regional de Salud de Ancash, hay un bajo porcentaje que cumple
con un buen desempefio laboral y esto es el reflejo de que existe una deficiente
motivacion sea por los factores motivacionales como las de higiene, notandose en
los trabajadores la desmotivacion sea por la inconformidad en sus ambientes de
trabajo, la insuficiencia de equipos y material necesarios para realizar sus
trabajos, el salario inadecuado, las malas relaciones con sus jefes inmediatos, el
no contar con un espacio para desarrollar su creatividad y su profesionalismo

dentro de la institucion, etc.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusion General.

Se ha determinado la relacion significativa entre las variables de Motivacion
y el Desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
Ancash, 2016; donde en la Tabla N° 07 y 08 se muestran los resultados del
estadistico de prueba chi cuadrado de Pearson, indica que existe relacion
significativa, ya que el valor de los datos calculados es mayor al valor de los
datos observados, por lo que el p valor = 0.000 en menor a 0.05; esto quiere decir
que los grupos de trabajadores que tienen una buena motivacion también tiene
relacion con un buen desempefio laboral. Asimismo la Tabla N° 8 muestra el
coeficiente de correlacion de Pearson, donde indica que existe una relacién entre
el desempefio laboral y los factores motivacionales, segun los valores existe una
alta correlacion (0.9152), es decir los trabajadores que tienen un desempefio
laboral bueno, tienen factores motivacionales buenos, mientras que los
trabajadores que tienen un desempefio laboral malo, también tienen factores
motivacionales malos; segun lo hallado podemos entender entonces que a mayor
motivacion mayor desempefio laboral, los resultados del cruce de ambas
variables con datos cualitativos muestran, que el 13. 1% de los trabajadores tiene
un buen desemperio laboral, por lo que presenta una buena motivacién; asimismo
el 52. 3% tiene un desempefio laboral regular y del mismo modo tiene una regular
motivacion; sin embargo existe un 17% de trabajadores que tiene un nivel de
desemperio laboral malo, y asimismo su nivel de motivacién es malo; existen
trabajadores que han podido desarrollarse como profesionales implementando
procesos y cumpliendo con sus actividades; sin embargo podemos notar que mas
del 80% de los trabajadores no tiene una buena motivacién y por ende su

desemperio laboral tampoco es buena.
5.2. Conclusiones Especificas.

Se ha descrito la variable de motivacion segun sus dos dimensiones, la de
factores motivacionales y la de factores de higiene, donde se ha podido encontrar
que existe un nivel regular de motivacibn con respecto a los factores

motivacionales, ya que el estudio demuestra que existe un 54. 9% a trabajadores
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que se sienten motivados regularmente con respecto al trabajo en si, la
realizacion, el reconocimiento, el progreso profesional y la responsabilidad; sin
embargo también se podia encontrar que soélo el 22. 9% tiene una buena
motivacion, mientras que el 22. 2% esta totalmente desmotivados; segun la teoria
de Herzberg, esas motivaciones son mas personal; sin embargo también se ha
podido analizar los factores motivacionales de higiene o externos, en donde a
nivel general solo el 11. 1% vy los trabajadores se encuentra motivado, el 80. 4%
de los trabajadores se encuentra motivado de manera regular, mientras que el 8.
5% de los trabajadores no se encuentra motivado totalmente, cabe sefialar que
los factores de higiene estdn conformados por las condiciones de trabajo, la
administracion de la institucion, el salario, las relaciones con el superior, asi como
los beneficios de los servicios sociales; a nivel general como motivacion se podido
analizar e identificar que existe s6lo un 15% de trabajadores en la direccion
regional de salud que esta con una motivacion buena, sin embargo el 68% de los
trabajadores tiene una motivacién regular y el 17% tiene una mala motivacion; es
asi que se ha notado un 75% de desmotivacién, debido a la falta de
reconocimiento, progreso profesional, salario, condiciones de trabajo, beneficios y

servicios sociales.

Con respecto al desempefio laboral el estudio ha demostrado que existe un
nivel regular, ya que el 54.2% de los trabajadores tiene un desempefio regular,
sélo el 17% de los trabajadores de la direccidon regional de salud tiene un
desempefio laboral bueno, y el 28.8% tiene un desempefio laboral malo;
indudablemente el desempefio laboral corresponde de la suma de las
dimensiones de desempefio de la funcién, caracteristicas individuales vy
evaluacion complementarias, 39.9% de los trabajadores tiene un buen
desempefio de la funcion, sin embargo en caracteristicas individuales y
evaluacion complementarias, el 58. 2% y el 66. 7% de los trabajadores tiene un
nivel de regular; esto se debe a que segun la investigacion muchos de los
trabajadores no han recibido una buena capacitacion sobre las funciones que
debe realizar, no han recibido instruccién, asimismo no cumplen a tiempo con
entregar las funciones encomendadas, y muchos de los casos no cuentan con

una buena salud fisica y mental para cumplir con las funciones.
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Con respecto a la relacion entre los Factores Motivacionales y la variable de
desempeiio Laboral, con la Tabla N° 03 y 04 se ha cumplido con determinar
mediante la prueba estadistica de Chi cuadrado y coeficiente de correlacion de
Pearson, donde los estadisticos de prueba ha mostrado que existe relacion
significativa positiva, dado que los valores calculados en la prueba Chi cuadrado
muestran un p valor menor a 0.05, asimismo los estadisticos de correlacion
muestran un valor = 0.9952 indicando que tienen una relacion positiva muy alta;
es decir los trabajadores que se sienten motivados dentro de los indicadores de
factores motivacionales como son: el trabajo en si, realizacién, reconocimiento,
progreso profesional y responsabilidad, tienen un buen desempefio laboral,
mientras que los trabajadores que no se encuentran motivados, tienen un mal

desemperio laboral.

Con respecto a la relacion entre los Factores de Higiene y la variable de
desempeiio Laboral, con la Tabla N° 05 y 06 se ha cumplido con determinar
mediante la prueba estadistica de Chi cuadrado y coeficiente de correlacion de
Pearson, donde los estadisticos de prueba ha mostrado que existe relacién
significativa positiva, dado que los valores calculados en la prueba Chi cuadrado
muestran un p valor menor a 0.05, asimismo los estadisticos de correlacion
muestran un valor = 0.9152 indicando que tienen una relacién positiva muy alta;
es decir los trabajadores que se sienten motivados dentro de los indicadores de
factores de Higiene como son: las condiciones de trabajo, administracion de la
Institucién, salario, relaciones con el superior y los beneficios y servicios sociales,
tienen un buen desempefio laboral; mientras que los trabajadores que no se

encuentran motivados, tienen un mal desempefio laboral.
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VI RECOMENDACIONES

Al director regional de salud de Ancash y al director ejecutivo de
administracion, se recomienda implementar estudios en tema de motivacion a fin
que los trabajadores se encuentren motivados y optimizar estrategias, para la

buena atencion de los usuarios internos y externos.

Realizar talleres de capacitacion a los trabajadores de la direccién regional
de salud Ancash, segun el &rea donde laboran y sus funciones que desempefian.

Promover por medio de la direccion de recursos humanos reconocimientos
asignacion de resoluciones de felicitaciones a los trabajadores con la finalidad de
motivar que permitan cambios de innovacion, creatividad, pro actividad; y poder
cumplir con los objetivos de la politica institucional de manera que impulsara el

buen desemperfio laboral.

Efectuar esfuerzos referentes al rango de insatisfaccion  laboral a los
trabajadores, de tal manera que servira, para implementar estrategias
encaminadas a mejorar las dimensiones que permitird a optimizar las relaciones
interpersonales entre los trabajadores y jefes. Orientados a fortalecer un ambiente
saludable.

Trabajar con estrecha relacion con la oficina de bienestar y personal social,
en temas de evaluaciones y psicologia de salud, del personal trabajadora, ya que
laboran las ocho horas diarias con la computadoras que se encuentran en estado
obsoletos, y con escaso insumos como papeleria, no puede cumplir en forma
oportuna por lo que se recomienda generar talleres de actividades fisicas, y

psicomotriz, dentro de la institucion.
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ANEXOS 01: Instrumentos

Ficha técnica del Instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA INTERNACIONAL DE POST GRADO

MAESTRIA EN GESTION DE PUBLICA

FICHA DE RECOPILACION DE INFORMACION — MOTIVOS
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD ANCASH, 2016

Objetivo: La presente ficha forma parte de un trabajo de investigacion que esta
desarrollando el estudiante de la UCV y tiene como objetivo Determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direcciébn Regional de
Salud Ancash 2016.
INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una (X) la
alternativa que crea conveniente seguln la escala de calificacion del 1 al 5, donde 1 es
nuncay 5 es siempre; el presente cuestionario es de caracter estrictamente confidencial,
de la veracidad de su respuesta depende el éxito de nuestra investigacion.

A. Direccion o area
Grado Académico
sl_q @l 2 S
. : O'n 9 ol § &
N°|Indicadores de Motivos S8 g o® g E
< U n
1 Mg dgn la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi 1121314ls5
criterio.
Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades
2 ! . 1 3 5
variadas y/o desafiantes.
3 |Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 2 4|5
El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
4 : 12 4
capacidades.
5 Ml_tra_lbajo contribuye directamente al alcance de 11213lals
objetivos.
6 | Mi jefe reconoce por una labor bien realizada. 112|3|4|5
7 | Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo. 1123|145
Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi
8 : . 112345
trabajo para crecer y mejorar.
Me siento a gusto con las tareas y actividades
9 : . ) 112345
asignadas a mi puesto de trabajo.
Los resultados de mi trabajo afectan significativamente
10 : i 112345
la vida o bienestar de otras personas.
11 | Existen oportunidades de hacer linea de carrera. 1123 |4]|5
Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para
12 . 112|3|4|5
desarrollarme como persona y profesional.
13| Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad. 112(3[(4|5
14 Cumplo_ con el horario establecido y demuestro 112131als5
puntualidad.




15| Me siento conforme con mi horario laboral. 112]3/4]|5
Considero que la distribucion fisica del area donde

16 . ) . - 1123 5
laboro me permite trabajar comoda y eficientemente

17 Me dgn todos los recursos y equipos para hacer mi 11213lals
trabajo

18 Las c‘ond|C|ones de limpieza, salud e higiene en el 11213lals
trabajo son muy buenas.

19 En la institucion cumplen con los convenios y leyes 11213lals
laborales.

20 Entlend_o cla_Lr,amente la mision y vision de la institucion y 11213lals
de la Direccion

21| Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos. |1 |2 | 3|4 | 5

29 Me _S|er.1t,o conforme con las normas y politicas de la 11213lals
Institucion

23 | Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajoquerealizo |1 |2 |3 |4 |5

24 Est_oy conforme con los premios y/o incentivos que 11213lals
recibo

o5 Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional 11213lals
necesaria para hacer su trabajo.
Me siento conforme con la forma en que mi jefe

26 g : = : 1123|465
planifica, organiza, dirige y controla nuestro trabajo.

27 La gerencia es competente en llevar la administracion 1121314ls5
de la Institucion.

o8 Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi 1121314ls5
trabajo

29 Los jefes incentivan y responden genuinamente a 1l203lals
sugerencias e ideas.
Los jefes crean un ambiente de confianza, son

30 . . 12 5
accesibles y es facil hablar con ellos.

31| Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores | 1 | 2 5

32 Teng_o buenas relaciones con mis comparieros de 11213 5
trabajo

33 Recibo los beneficios de acuerdo a ley (Bonificaciones, 1121314l5

Vacaciones, Seguro de Salud, Etc.)

Gracias por su colaboracion...




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA INTERNACIONAL DE POST GRADO
MAESTRIA EN GESTION DE PUBLICA

FICHA DE RECOPILACION DE INFORMACION - DESEMPENO LABORAL
MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD ANCASH, 2016

Objetivo: La presente ficha forma parte de un trabajo de investigacion que esta
desarrollando el estudiante de la UCV y tiene como objetivo Determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidon Regional de
Salud Ancash 2016.
INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una (x) la
alternativa que crea conveniente segun la escala de calificacion del 1 al 5, donde 1 es
nuncay 5 es siempre; el presente cuestionario es de caracter estrictamente confidencial,

de la veracidad de su respuesta depende el éxito de nuestra investigacion.

ol _aq P32
_ _ S7d8mia
N°|Indicadores de Desempefio Laboral S8 9 0l® g E
< U n
1 La Cantidad de trabaja ejecutado, es el que normalmente 11213lals
Se requiere para su persona
2 |Cumple con la exactitud en las funciones encomendadas 1123 5
Cumple con el orden de los procesos en las funciones
3 112345
encomendadas
4 Qué grado de conocimiento tiene en las funciones 11213lals
encomendadas
5 Mantiene un actitud positiva frente a las funciones 11213)als5
encomendadas
6 Coopera con su jefe inmediato frente a funciones 11213)als5
encomendadas
- Coopera con sus comparieros frente a tareas 11213lals
encomendadas
Mantiene actitud positiva, de comprensién con sus
8 ~ . , 112345
compaiieros de trabajo frente a los problemas suscitados
Presenta y ejecuta Ideas innovadoras para mejorar los
9 : 112345
procesos frente a las funciones encomendadas
10 Pone en practica sus conocimientos adquiridos, frente a los 11213lals
cambios laborales.
Ha recibido capacitacion, induccién de como debe cumplir
11 ~ : 112345
y desempeiase en sus funciones encomendadas
12 Hq desarrollado conocimientos, actitudes desde que le 11213lals
asignaron sus funciones
Cumple con entregar en forma oportuna y con calidad las
13 : 112345
funciones encomendadas
Cuenta con buen estado de Salud fisico y psicoldgico para
14 , : 112345
gue pueda cumplir las funciones encomendadas

Gracias por su colaboracion...




v

Validacion de los Instrumentos

Matriz de Validacién — VARIABLE MOTIVACION

CRITERIOS DE EVALUCION

RELACION | RELACION RELACION | OBSERVA
OPCION DE | ENTRELA | ENTRE LA RELACION | RELACION | ENTRELA | CIONY/O
VARIA | DIMENS | INDICA . | ENTREEL | ENTREEL | PREGUNTAY | RECOME
. ITEMS Preguntas RESPUESTA | VARIABLEY | DIMENSIO 2
BLE ION DOR Ny gL | 'NDICADOR | ITEMSYLA | LAOPCION | NDACION
. YELITEMS | PREGUNTA DE ES
DIMENSION | INDICADOR RESPEUSTA
1/{2|3(4|5 SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO
Trabaj . .
rabajo Me dan la libertad para hacer mi v v v
atrayentey . L
El . trabajo de acuerdo a mi criterio.
) creativo
trabajo - - - v
en Si Trabajo Mi puesto de trabajo cuenta con
desafiante y tareas y actividades variadas y/o 4 4 4
Variado desafiantes.
Euncioén Las tareas que des.empe.rfo v v v
corresponden a mi funcion.
| Rendimiento de El trabajo que relal.lzo pe.rmlte
.| Factores | Realizaci . desarrollar al maximo mis 4 4 4
Motiva ol Capacidades ) v
cién Motivaci | 6n capacidades. v
onales Sentimiento del | Mi trabajo contribuye
deber cumplido | directamente al alcance de v 4 v
los Objetivos objetivos.
Reconocimiento | Mi jefe reconoce por una labor v v v
de sus Jefes bien realizada.
Reconoc Callda?d de los Mi Jefe se preocupa por la calidad v v v
. trabajos de mi trabajo. v
imiento — - — -
Opiniones y Recibo opiniones o criticas
Criticas constructivas sobre mi trabajo v v v
Constructivas para crecer y mejorar.




Satisfaccion por

Me siento a gusto con las tareas y

las tareas actividades asignadas a mi puesto
asignadas de trabajo.
Los resultados de mi trabajo
Resultado afectan significativamente la vida
o bienestar de otras personas.
Progres - -
Existen oportunidades de hacer
o Ascenso ,
. linea de carrera.
profesio -
nal Me brindan la
., formacion/capacitacion necesaria
Formacion
para desarrollarme como persona
y profesional.
Nivel de Mi trabajo tiene un alto nivel de
Respons | responsabilidad | responsabilidad.
abilidad | Horarioy Cumplo con el horario establecido
puntualidad y demuestro puntualidad.
. Me siento conforme con mi
Horario Laboral .
horario laboral.
Considero que la distribucidn fisica
Condicio Ambiente fisico | del area donde laboro me permite
nes de trabajar cdmoda y eficientemente
Trabaio Recursos, Me dan todos los recursos y
J equipos equipos para hacer mi trabajo
N Las condiciones de limpieza, salud
Limpieza, Salud, L .
Factores . e higiene en el trabajo son muy
Seguridad
de buenas.
Higiene En la institucién cumplen con los
Leyes laborales .
convenios y leyes laborales.
Adminis Entiendo claramente la misiény
traciéon | Misidn y vision vision de la institucidon y de la
dela Direccidn
Instituci | Politicas y Mi organizacién difunde sus
6n procedimientos | politicas y procedimientos.
Claridad de Me siento conforme con las
Politicas normas y politicas de la Institucidn




Mi remuneracion esta de acuerdo

Salarios . .
Salario al trabajo que realizo
. Estoy conforme con los premios
Incentivos . . .
y/o incentivos que recibo
Satisfaccién con . . S
. Mi jefe tiene la formacidn técnica
su jefe en el . .
y/o profesional necesaria para
aspecto de .
., hacer su trabajo.
Formacioén
Satisfaccion con | Me siento conforme con la forma
su jefe en el en que mi jefe planifica, organiza,
aspecto laboral | dirige y controla nuestro trabajo.
La gerencia es competente en
Competencia llevar la administracion de la
. Institucidn.
Relacion — - P
L Mi jefe inmediato me comunica si
es con el | Comunicacion . . . .
. realizo bien o mal mi trabajo
Superior - - -
Los jefes incentivan y responden
Iniciativa genuinamente a sugerencias e
ideas.
Los jefes crean un ambiente de
Confianza confianza, son accesibles y es facil
hablar con ellos.
Satisfaccion con | Me agrada la forma de
los superiores relacionarme con mis superiores
Compafieros de | Tengo buenas relaciones con mis
trabajo comparieros de trabajo
Benefici
osy - Recibo los beneficios de acuerdo a
. Beneficios de e . .
Servicio ley (Bonificaciones, Vacaciones,
acuerdo a ley
S Seguro de Salud, Etc.)

Sociales




CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario sobre Motivacion segun la teoria de Herzberg”

OBJETIVO: Recoger informacion sobre los factores motivacionales.
DIRIGIDO A: Trabajadores Nombrados de la Direccion Regional de Salud de
Ancash - 2016.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
ENRIQUEZ ALVA JULIO CESAR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
MEESTRO EN GESTION PUBLICA

VALORACION:

Muy Alto v Alto Medio Bajo Muy Bajo

/
, «
. 1o NE NCKSH
Loz
ot ;\ /

.........

\ /u/ma q4e| ?éaluador



Matriz de Validacion — VARIABLE DESEMPENO LABORAL

CRITERIOS DE EVALUCION

RELACI | RELACI RE(!)_IC‘CI OBSE
- ON ON RELACH | entre | REn”
OPCION ON ON
VARIABL | DIMENSIO DE ENLTARE ENLTARE ENTRE ITE%/II_S Y v/o
INDICADOR ITEMS Preguntas RESPUEST EL RECO
E N A VARIABL | DIMENSI INDICAD LA MEND
EYLA |ONY EL ORY EL OPCION ACION
DIMENSI | INDICAD ITEMS DE ES
ON OR RESPEU
STA
1/2|3|4|5|SI| NO |SI| NO |SI| NO |sI|NO
- Cantidad de trabajo La Cantidad de trabaja ejecutado,
Produccion : es el que normalmente se v v v
ejecutado )
requiere para su persona
. . Cumple con la exactitud en las v v
Exactitud en el trabajo funciones encomendadas
Calidad Cumple con el orden de los v
Orden en el trabajo procesos en las funciones v v
Desempefio encomendadas
de la Conocimiento del | Grado de Conocimiento | Qué grado de conocimiento tiene v v v v
Funcion Trabajo de sus tareas en las funciones encomendadas
Actitud hacia la Mantiene un act!tud positiva
S frente a las funciones v v
Desempe Institucion
~ encomendadas
fio laboral L — - — -
Cooperacion Cooperacion al jefe Coopera con su jefe inmediato v v v
inmediato frente a funciones encomendadas
Cooperacion a los Coopera con sus compafieros v v
comparfieros frente a tareas encomendadas
Grado de comprension | Mantiene actitud positiva, de
Comprensién con I(_)s compafieros de comprension con sus v v v v
Caracteristi trabajo frente a companieros de trabajo frente a
cas problemas los problemas suscitados
- Presenta y ejecuta ldeas
Individuales . . . )
. Capacidad de producir | innovadoras para mejorar los
Creatividad . : . v v v v
ideas innovadoras procesos frente a las funciones
encomendadas




Realizacion

Capacidad de poner en
practica nuevos
conocimientos,
adaptables al cambio

Pone en practica sus
conocimientos adquiridos, frente
a los cambios laborales.

Evaluacion
Complemen
taria

Ajuste Funcional
General

Adecuacioén, Induccién
y desempefio de la
Funcioén laboral

Ha recibido capacitacion,
induccion de como debe cumplir y
desempefiase en sus funciones
encomendadas

Progreso
Funcional

Grado de Desarrollo en
la Funcién laboral

Ha desarrollado conocimientos,
actitudes desde que le asignaron
sus funciones

Cumplimiento y

Cumplimiento de las
tareas con calidad y

Cumple con entregar en forma
oportuna y con calidad las

puntualidad puntualidad oportuna funciones encomendadas
Cuenta con buen estado de Salud
Salud Estado de salud para fisico y psicoldgico para que

cumplir laboralmente

pueda cumplir las funciones
encomendadas




CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario sobre Desempeiio Laboral segun la teoria de Chiavenato”

OBJETIVO: Recoger informacion sobre los Desempefio Laboral.
DIRIGIDO A: Trabajadores Nombrados de la Direccion Regional de Salud de
Ancash - 2016.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
ENRIQUEZ ALVA JULIO CESAR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

VALORACION:

Muy Alto v Alto Medio Bajo Muy Bajo

.........

\P%ma Ael E/valuador



v" Confiabilidad del Instrumento.

Confiabilidad del estudio: Coeficiente de Alfa de Crombach.

En cualquier tipo de investigacion, la capacidad que tenga un instrumento de recolectar
datos depende de dos atributos muy importantes como son: la validez y la confiabilidad.
Si esta herramienta de recoleccion de informacion es defectuosa, nos llevara a resultados

sesgados y a conclusiones equivocadas.

Analisis de confiabilidad.

Uno de los mas comunes es el Alfa de Cronbach que se orienta hacia la consistencia
interna de una prueba. Uso de la correlacién promedio entre los items de una prueba si
éstos estan estandarizados con una desviacion estandar de uno; o en la covarianza

promedio entre los items de una escala, si los items no estan estandarizados.

El coeficiente Alfa de Cronbach puede tomar valores entre cero y uno, donde: cero
significa confiabilidad nula y uno representa confiabilidad total.

El andlisis se ha usado para validar el instrumento y se basa en la medicién de la
respuesta del sujeto con respecto a los items del instrumento. Entre mas cerca de 1 est4,
mas alto es el grado de confiabilidad.

Foérmula:
2
g K238
K157
Dénde:
K : El nimero de items.
SSi2 Sumatoria de Varianzas de los Items.
St? Varianza de la suma de los ltems.
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach.
Confiabilidad
0 Muy Baja Elevada 1

0% de confiabilidad en la
muestra (La medicion
estd contaminada de
error).

100% de confiabilidad en
la muestra (La medicién
no tiene error).

El Alfa de Crombach fue aplicado a las variables de Motivos y la variable de
Desempefio Laboral los resultados fueron de 86.6% y 87.4% respectivamente por
lo que se concluye que los datos son confiables.



Anexo 02: Matriz de consistencia l6gica de la investigacion

Titulo: Motivacion y desemperio laboral de los Trabajadores de la Direccion Region de Salud Ancash, 2016.

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dlmer;smne Indicadores items Marco tedrico Método
OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 1.1.1. El trabajo en | 1. Trabajo atrayente y creativo Disefio
Si 2. Trabajo desafiante y Variado Correlacional
Determinar la relacién H1: Existe relacion entre la 3. Funcién Define la
entre la motivacion y el | Motivacién y el desempefio 1.1.2. Realizacion | 4. Rendimiento de Capacidades motivacion como 01
los wrabajaciores de 1a | 1a Direccion Regional de Salud 5 Sentimiento del deber cumplidolos Objetivos__J & resultar
influenciado or
Direccién Regional de Ancash 2016. dos factorg.s: /[\
Salud Ancash 2016. Ho: No existe relacion entre la factores de
:Vlgtlvalcfﬂ | y tEIb dezempego 6. Reconocimiento de sus Jefes motivacion y M r
aboral de los trabajadores de 1.1.3. factores de
jLa la Direccion Regional de Salud R imient higiene
Motivacion Ancash 201 1.1. Factores econocimiento .
se relaciona Motivacionales 7. Calidad de los trabajos '(\I/|—|erzbergé( Bloch
. . : ausner, ocl
con el OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS 1 8. Opiniones y Criticas Constructivas Snyderman, 0.
desempefio ESPECIFICOS H1: El nivel de motivacion de 9. Satisfaccion por las tareas asignadas 1959).
laboral de 1. Describir el nivel de los trabajadores de la Direccion 10. Resultado L.
Trabajadores| motivaciéon  de  los Regional de Salud Ancash 1.1.4. Progreso 11. Ascenso Poblacion: 254
dela trabajadores de la | 2016, es bajo. profesional 12. Formacion trabajadores.
Direccion Direcciéon Regional de Ho: El nivel de motivacion de .
Regional de | Salud Ancash 2016. los trabajadores de la Direccion ) . Muestra: 153 trabajadores
Salud Regional de Salud Ancash 1.1.5. B 13. Nivel de responsabilidad nombrados.
Ancash, 2016, no es bajo. Responsabilidad . -
20167 2. Describir el nivel de HIPOTESIS ESPECIFICAS 2 oo 14. Horario y puntualidad -Técnicas de recoleccion
desempefio laboral de H1: El nivel de desempefio [Motivacion 15. Horario Laboral de datos.
los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de 1.2.1. Condiciones | 16. Ambiente fisico .Encuestas
Direcci6on Regional de la Direccion Regional de Salud de Trabajo 17. Recursos, equipos - Instrumentos:
Salud Ancash 2016. ;:\ncasEhI 20‘16] ez bajé). . 18. Limpieza, Salud, Seguridad .Cuestionario.
o: nivel de desempeno 19. Leyes laborales
laboral de los trabajadores de 1.2.2. 20 MiZic’)nyvisién
la Direccién Regional de Salud Administracion de - - .
Ancash 2016, no es bajo. la Institucion 21. Politicas y procedimientos
3. Determinar la relacion HIPOTESIS ESPECIFICAS 3 22. Claridad de Politicas
entre los Factores H1: Existe relacién entre los 123 Salari 23. Salarios
Motivacionales, y el Factores Motivacionales, vy el 1.2. Factores -2.3. Salario 24. Incentivos
desempefio laboral de | desempefio laboral de los de Higiene 25. Satisfaccién con su jefe en el aspecto de
los trabajadores de la trabajadores de la Direccion Formacion
glfle((ijcfn Rﬁg'g?g' de ngéonal de Salud Ancash 26. Satisfaccién con su jefe en el aspecto laboral
alud Ancas . : ) 27. Competencia
Il-:|o: No ex’ijte‘ rela}ciénI entre IosI (1:.02r;4e.|nglag|rti)gres 28, ComEnicacién
desemperio. laboral  de los ’ 29. Iiciativa
trabajadores de la Direccion 2(1) gotr;flfanz?,n Y o
Regional de Salud Ancash - >4 sac~co con os superiores
2016. 32. Compafieros de trabajo

1.2.5. Beneficios y
Servicios Sociales

. Beneficios de acuerdo a ley




Problema Objetivos Hipodtesis Variables | Dimensiones Indicadores items Marco teorico Método
1. Cantidad de trabajo
4.  Determinar la | HIPOTESIS 2.1.1. Produccion ejecutado : El  desempefio
relacion entre los | ESPECIFICAS 4 . 2. Exactitud en el trabajo laboral es una
Factores de ~nglene, y | H1: Existe relacion 2.1.2. Calidad 3. Orden en el trabajo relacpr] de costo
el desempefio laboral | entre los Factores de — dod —— beneficio, a su
de los trabajadores | Higiene, y el 21 2.1.3. Conocimiento 4. Grado de Conocimiento | o, o esfuerzo
de la  Direccion | desempefio laboral Desempefio del Trabajo de sus tareas individual
Regional de Salud | delos trabajadores de la Funcién 5. Actitud hacia la depende de las
Ancash2016. de la Direccion Institucion habilidades y
Regional de Salud » 6. Cooperacion al jefe capacidades de
ﬁn(.;ashzl\?]_& " 2.1.4. Cooperacion inmediato :a persona.,y c(jjel
re(IJécién OentreeXIISoZ 7. Cooperacion a los ;asslrcepmonqui
Factores de Higiene, companeros _ desempefiara
y el desempefio 8. Grado de comprension | (Chjavenato,
laboral de los 2.2.1. Comprension con los compafieros de 2009).
trabajadores de la trabajo frente a problemas
Direccion Regional 2:Desempe | 9. CaJpacidad depproducir
de Salud [fio Laboral | &= | 222 Creatividad deas i q
Ancash2016 Caracteristica ideas innovadoras

s Individuales

2.2.3. Realizacion

10. Capacidad de poner
en préactica nuevos
conocimientos,
adaptables al cambio

2.3.
Evaluacion
Complementa
ria

2.3.1. Ajuste Funcional
General

11. Adecuacion, Induccion
y desemperio de la
Funcién laboral

2.3.2. Progreso

12. Grado de Desarrollo

Funcional en la Funcion laboral
2.3.3. Cumplimiento y | 13. Cumplimiento de las
puntualidad tareas con calidad y
puntualidad oportuna
2.3.4. Salud 14. Estado de salud para

cumplir laboralmente




Anexo 03: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion

del estudio.

REGION ANCASH
DIRECCION REGIONAL DE SALUD ANCASH

“Afio de la Consolidacion del Mar de Grau”

SOLICITA.- Autorizacion, para realizar la investigacion
De motivacion y desempeiio laboral de los
Trabajadores, y encuentra para optar grado.
Académico

SENOR : DIRECTOR REGIONAL DE SALUD DE ANCASH
SD.*
BARRETO ALAMO Rufino Alejandro, identificado con
DNI. N|° 31612135, con domicilio legal en la Av.confra-
ternidad internacional oeste 358 Distrito de Independencia
Provincia de Huaraz; ante Ud. con el debido respeto me
Presento y digo :

Que teniendo la necesidad de llevar a cabo trabajo de investigacion y encuentra,
Referente a la motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccién Regional
de Salud Ancash, 2016 . con el objeto de obtener el grado académico Mg. En gestion

publico pido a Usd. Sefior director. Se me autorice llevar a cabo dicha investigaciéon y
encuentra a partir de la fecha. Por lo cual agradeceré disponer a las direcciones pertinentes,
de la mencionada institucién. .

POR TANTO:

Pido a Uds. Sefior director Acceder mi solicitud, para los fines que requiere la obtencién de
grado de Magister. '

Huaraz, 17 de octubre de 2,016

BARRETO ALAMO Rufino Alejandippee o "
AION REGIORAL GE SALUD - 30CAS
DNI 31612135 TRAMITE ch:n.';::N)mefSH

|18 0CT. 2015

Hora:

Av. Confraternidad Int. Este N° 1544-HuarésTeleFax: 043-421321
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) 'Alzo DE LA CONSOLIDACION DEIL HMAR DE GRAU”
D9 Nov 2016

Huaraz,

002098
OFICIO N° - 2016-REGION ANCASH-DIRES-A/OGDPH/CAPAC,
SENOR:
C.P.C. RUFINO BARRETO ALAMO
ClUDAD-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR CUESTIONARIO

- REF. __: EXP.N° 400641, REG. N°579916-2016-DIRESA-ANCASH,

De mi especial consideracion:

Es grato dirigimme a Ud,, Ppara expresarle mis cordiales saludos, ¥y por medio del presente en atencion a sy
documento de la referencia, mediante el cual solicita Autorizacion para acceder a fas diferentes oficinas de
ésta, para que aplique un cuestionario a los servidores de la Sede Administrativa de la DIRES-Ancash.

Sobre el particular, comunico que este Despacho autoriza lo solicitado, esperando que ef trabajo que
desarrollen sea beneficioso en sy formacion.

Es propicia la ocasion para expresarle las muestras de mj especial consideracion y estima.

Atentamente,

Ce.

. Capacitacion

. Secret. Direccion

. Secret.RR. HH.
CAFS/LRC/RRRCH/MQP.

Kv;?:bﬁ;a_ternidﬁiﬁiernaclonal Oeste N° 1544-Huar faz-Ancash'_‘Telefcmé 043 - 428252 = "Ea;‘dia_-“fz‘éafé



Anexo 04: Base de Datos

Motivos

Factores Motivacionales

Factores de Higiene

Benefi
ciosy
g ';r:l;?jo Realizacion Reconocimiento p:?egsriis:al RgislriJ:::a Condiciones de Trabajo Admilr:::irta:‘cci;?‘de la Salario Relaciones con el Superior iS:eric
Social
es
P_ | P~ [P- |P_ P_ |P- [P- [P_ P~ |P- [P— (P_ |P_ |P_- [P_ |P_ |P_- |P- [P_ [P_ |P_- [P_ (P— |P_ |P_- [P- ([P_ |P_ |P- [P- [P— |P_- |P-
N° (01 (02 (03 |04 05 |06 |07 |08 |09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 |20 |21 22 |23 24 |25 |26 (27 |28 |29 |30 (31 32 |33
1 2 4 3 3 2 5 3 3 2 2 5 4 2 1 3 4 5 2 5 2 1 2 2 4 2 4 5 5 1 5
2 2 1 2 2 2 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 4 1 3 5 1 2 4 4 2 1 2 3 1 3
3 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 3 5 5 5 1 4 5 3 5 4 5 3 3 4 3 5
4 3 1 3 2 2 2 2 4 2 3 1 3 1 3 1 4 2 2 1 3 2 3 1 4 5 2 2 2 2 3
5 3 5 5 3 5 4 5 1 5 3 4 5 3 1 4 1 4 5 2 4 4 4 5 3 3 3 2 4 5 3
6 3 1 2 4 4 3 2 1 3 3 1 3 1 2 5 3 2 4 4 5 2 3 2 3 1 4 5 2 1 4
7 5 3 4 3 4 4 5 2 4 2 5 3 5 5 3 3 5 2 2 3 3 4 1 2 4 3 5 5 4 2
8 2 5 4 3 3 2 4 5 4 3 3 2 5 5 5 5 2 1 2 5 4 4 1 4 5 4 3 1 4 1
9 3 3 4 3 5 4 2 1 1 5 2 5 1 4 1 2 2 3 5 1 3 5 4 3 1 4 2 3 2 3
10 2 1 1 3 2 1 3 3 3 2 1 3 1 4 2 5 5 1 2 1 2 2 1 2 1 5 4 2 3 1
11 1 3 2 2 2 1 5 2 1 3 3 3 1 3 2 3 4 4 3 5 1 2 1 2 3 2 3 5 3 5
12 1 4 4 3 5 3 1 2 3 3 1 1 4 1 5 3 5 5 4 2 2 2 5 2 5 1 4 1 2 1
13 5 2 5 5 2 2 5 5 3 5 3 4 4 3 5 5 1 2 4 4 3 5 5 5 1 2 5 2 2 2
14 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 3 2 2 1 3 2 1 1 5
15 1 2 3 2 3 3 2 1 2 1 3 3 1 1 1 2 4 3 2 2 1 1 3 2 3 3 2 4 2 4
16 3 4 4 1 4 2 3 5 5 3 2 4 3 3 1 5 2 4 5 5 3 4 3 4 2 4 3 4 2 1
17 2 4 1 5 2 3 3 4 1 3 4 2 4 3 1 5 1 4 4 5 4 3 2 2 1 4 3 5 4 3
18 3 5 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 1 1 2 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 3 1 3 5
19 4 1 5 2 1 2 3 5 4 2 2 5 1 3 4 3 5 4 2 5 3 1 4 5 4 2 2 4 1 3
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