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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito determinar la relacién que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital | Albrecht de Truijillo - 2020.

En esta investigacion se utilizd un disefio descriptivo correlacional de enfoque
cuantitativo. La poblacién fue igual a la muestra y estuvo conformada por las 40
enfermeras del Hospital | Albrecht de la ciudad de Trujillo al mes de marzo del 2020.
Se aplicé un cuestionario por cada variable, dichos instrumentos fueron validados
por juicio de expertos en la materia y la confiabilidad de la informacién que se obtuvo
fue validada con el coeficiente de Alfa de Cronbach.

En lo referente al procesamiento de datos se realizé mediante el software IBM
Statistics version 25, para el analisis de datos se utilizo la estadistica descriptiva e
inferencial con la informacion obtenida se decidié usar la correlacion de rho de
Spearman para determinar el grado de asociacion de las variables en estudio
pudiendo concluir que la motivacién se relaciona significativamente con el
desempeifio laboral y que la dimensién condiciones de trabajo es la que mas influye
en el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital |
Albrecht — EsSalud - 2020.

Palabras Clave: Motivacion, desempefio laboral.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship that exists between
motivation and job performance of workers in the nursing area of Hospital | Albrecht
de Trujillo - 2020.

In this research a correlational descriptive design with a quantitative approach was
used. The population was the same as the sample and was made up of 40 nurses
from the | Albrecht Hospital in the city of Trujillo as of March 2020. A questionnaire
was applied for each variable, these instruments were validated by the judgment of
experts in the field and the reliability of the information obtained was validated with
Cronbach's alpha coefficient.

Regarding data processing, it was carried out using the IBM Statistics version 25
software; descriptive and inferential statistics were used for data analysis with the
information obtained, it was decided to use Spearman's rho correlation to determine
the degree of association of the variables under study, it being possible to conclude
that motivation is significantly related to work performance and that the work
conditions dimension is the one that most influences the work performance of

workers in the nursing area of Hospital | Albrecht - EsSalud - 2020.

Key Words: Motivation, work performance.
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I. INTRODUCCION

1.1 Problemade investigacion

En una realidad de casi absoluta globalizacion, donde los cambios en los
distintos &mbitos influyen directamente en el desarrollo de la persona modificando
los estilos de vida y los vinculos que se establecen entre estas con las
organizaciones, el dinamismo y la capacidad para que se adapten rapidamente al
cambio con empleados flexibles y creativos que identifiguen y cumplan con las
expectativas y necesidades que exige el mercado son la clave para el éxito. El
recurso humano sigue siendo el factor primordial para la consecucion de los
objetivos de las organizaciones y desde esa percepcion la motivacion laboral es
clave para que la interaccion entre organizacion e individuo, conlleven en el logro
de objetivos.

En el mundo que vivimos las organizaciones tienen la obligacién de ser
competitivas para mantenerse en el mercado, esto implica mantener la organizacion
controlada, en todas las areas y no se logra solo realizando un buen trabajo, es
mucho mas fécil si los trabajadores sienten que hay una colaboracion reciproca
entre ellos con la organizacion, referida a su desempefio laboral y los incentivos
recibidos.

Diversos estudios realizados a nivel global refieren que colaboradores
motivados tienen un mejor desempefio en las funciones y tareas asignadas,
logrando el desarrollo favorable y el progreso sistematico para alcanzar los
propasitos de la organizacion.

Para Salas (2010) un servicio de salud es de calidad, por el nivel de
competencia y como se desempefian sus colaboradores para el cumplimiento de
sus labores. En este siglo es indispensable la motivacién al profesional y al técnico
para elevar su desempefo y favorecer el dominio profesional a modo de estilo de
vida, todo ello es imprescindible y vital a fin de asumir el compromiso social del pais.

Podemos decir entonces que es de vital importancia que quienes brindan
servicios en el sector salud sean profesionales con un eminente nivel de motivacion,
que los impulse a ser competitivos al momento de desarrollar sus labores, para
retribuir las exigencias de los usuarios internos y externos. Un servicio de calidad

requiere profesionales capaces dinamicos, proactivos, idoneo a familiarizarse



rapidamente con la transformacion llevar consigo conocimientos nuevos y factibles
de acuerdo con la situacion real de la entidad.

En el ambito nacional, la salud publica o en este caso para estatal siempre
ha sido una desventaja para las autoridades, se han desarrollado a través del tiempo
diversos planes de accion, estrategias o actividades para enriquecer las situaciones
laborales de sus colaboradores sin embrago esto al parecer no ha sido suficiente
para llegar al nivel deseado por la instituciéon. En diversos medios de comunicacion
se dan cuenta de los diferentes problemas que atraviesa esta institucion,
enfrentandose a huelgas, paros y protestas que perjudican el normal
desenvolvimiento de las tareas de los colaboradores, asi como la atencion de los
asegurados. Todos estos factores afectan el normal desempefio de las actividades
de cada uno de los colaboradores, que evidencian malestar y descontento con las
condiciones que se les brinda y la compensacion que reciben parece no estar
acorde con sus expectativas.

Ramirez (2008) afirmd que la administracion del recurso humano en las
organizaciones ha cobrado mayor relevancia sobre todo en entidades de servicio
publico, con el objetivo de otorgar un mejor servicio y desempefiar de manera
eficiente sus tareas. Investigaciones con variables como desempefio laboral son
altamente valoradas debido a los grandes aportes y contribuciones en la
administracion del recurso humano.

Guardia (2015) sostiene que las demandas mas frecuentes, de los
trabajadores del sector salud, son por la estabilidad laboral y el incremento de las
remuneraciones. Asegur6 que los médicos peruanos reciben remuneraciones por
debajo del promedio de los profesionales de otros paises de la region, los
profesionales de este sector reciben remuneraciones diferentes, de acuerdo con la
institucion y contrato al que pertenece el trabajador, generando descontento que se
traduce en protestas y huelgas que afectan directamente a los usuarios.

Para Gore (2003) las personas no siempre aplican en el desempefio de sus
funciones todo lo que saben, siempre existe una diferencia. Realizar cambios que
sean efectivos en el trabajo y sus modalidades, estan relacionados con los saberes
colectivos y tacticos ligados a las personas del lugar de trabajo y sus normas y
directivas reglamentarias.

En la Red Asistencial La Libertad de EsSalud los trabajadores asistenciales

(médicos, enfermeras, obstetrices, nutricionistas, tecnélogos médicos, técnicos y
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auxiliares de enfermeria) y administrativos pertenecen a diferentes gremios
sindicales quienes resguardan y respaldan los derechos laborales de los
trabajadores, luchan para que éstos tengan las condiciones necesarias para
desarrollar sus funciones y a cambio se les remunere con un sueldo que esté en
promedio de acuerdo al grupo ocupacional al que pertenecen.

En el Hospital | Albrecht de la Red Asistencial La Libertad los trabajadores
desarrollan sus funciones de manera rutinaria, algunos de ellos, una vez cumplido
su horario de trabajo se retiran de forma inmediata, independientemente de haber
cumplido o no las funciones encomendadas; por el contrario existen trabajadores
gue permanecen en su puesto de trabajo hasta haber culminado con las labores
asignadas; a cambio de una recompensa monetaria que formara parte de su
remuneracion mensual (horas extras), esperando tener mayor poder adquisitivo.

Este centro asistencial cuenta con una edificacion antigua y la poblacién
asegurada se ha incrementado de tal manera que los espacios fisicos han quedado
estrechos y en algunos casos son compartidos por los profesionales, En la
institucion el espacio es bastante limitado por lo que seria casi imposible
acondicionar nuevos ambientes donde los trabajadores desarrollen sus funciones.

La gran mayoria del personal de enfermeria tienen en promedio mas de 50
afios y no han desarrollado sus habilidades para el manejo de herramientas
tecnolégicas, lo que constituye una limitacion en el manejo de equipos y sistemas
informaticos (programas basicos), la falta de capacion hace que algunos de los
reportes o informacién solicitada sean presentados de manera manual, retrasando
el trabajo de otras areas y generando malestar en la unidad solicitante. La oficina
de capacitacibn Red Asistencial La Libertad de EsSalud deberia desarrollar
actividades de capacitacién al personal de diversos grupos ocupacionales, de
acuerdo con un cronograma establecido por EsSalud, lo cual no se cumple a

cabalidad.

1.2 Formulacion del problema
¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud — 2020?



1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacidn practica.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion se identifico la
relacion que existe entre las variables de estudio y la dimension de la motivacién
gue impacta en el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria
del Hospital | Albrecht.

1.3.2 Justificacion tedrica.

El presente trabajo esta argumentado en teorias relacionadas con las
variables de estudio para conocer la relacidén que existe entre ellas. La motivacion
del trabajador en una organizacion ha pasado a ser un problema prioritario, el
incremento de esta beneficia la administracion del talento humano, dando un nuevo
enfoque y potenciando el rendimiento laboral y las competencias que dan el valor
agregado a la organizacion.

1.3.3 Justificacion social.

Desde el punto de vista social esta investigacion hizo posible conocer la
realidad de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht en el
periodo 2020 para que posteriormente en base a esa informacion se elaboren
estrategias a fin de mejorar el desempefio laborar y con ello se sientan mejor
motivadas.

1.4 Objetivos

Objetivo general. Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desemperfio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital |
Albrecht — EsSalud — 2020.

Obijetivos especificos

e Medir el nivel de motivacién de los trabajadores del area de enfermeria
del Hospital | Albrecht.

e Medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital | Albrecht.

e Establecer la relacién que existe entre cada una de las dimensiones
de la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores del area

de enfermeria del Hospital | Albrecht.
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Il. MARCO DE REFERENCIA
2.1 Antecedentes

En la busqueda y verificacion de conocimientos previos sobre la motivacion
y el desempefio laboral realizados por los investigadores en el @mbito internacional,
nacional y local se detectd analisis y estudios contundentes que contribuyeron a
afianzar las bases de nuestra investigacion y que nos dio un acercamiento que
permitio el desarrollo de este estudio.

En el ambito internacional. Quero, Mendoza y Torres (2014) en su
investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre la comunicacion
efectiva y el desempefio laboral cuya muestra fue de 99 sujetos, el instrumento
usado para la recoleccion de los datos fue un cuestionario de 39 preguntas. Los
autores concluyeron que entre la comunicacion efectiva y el desempefio laboral
existia una correlaciéon positiva de nivel 0.00 para ello usando la prueba de
correlacion de Pearson.

Sum (2015) plante6 como objetivo general establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en una empresa de
alimentos para ello utilizé una investigacion de tipo descriptiva de acuerdo con su
contenido, la muestra estuvo compuesta de 34 sujetos, a los que se les dirigido un
cuestionario de 10 preguntas para lograr obtener los resultados. La autora logré
determinar que la motivacién influye en el desempefio laboral del personal
administrativo.

Ademas, concluyd que el personal administrativo de la empresa trabaja mejor
cuando recibe incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Las conclusiones alcanzadas en la evaluacion de desempefio laboral fueron
de ayuda para la investigacién, nos permiti6 entender como actia la motivacion
sobre el desempefio laboral. Concluyeron en su investigacién los resultados
obtenidos siendo significativos y confiables estadisticamente.

Enriqguez (2014) buscé determinar el grado de motivacion y el nivel de
desempefio de los empleados del Instituto mediante una investigacion descriptiva,
correlacional de tipo transversal. El investigador contemplo el total de la poblacién
a su muestra y para obtener sus datos que constd de 164 sujetos, se desarrollaron
2 instrumentos uno para medir la motivacion con 23 items y otro para medir el
desempeifio laboral con 48 items. El autor logro determinar la influencia positiva y

significativa del grado de motivacion laboral sobre el desempefio laboral de los
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empleados y ademas observo que los empleados auto perciben la motivacién de
muy buena a excelente y en el caso del desemperfio laboral se encontraron ubicados
de muy bueno a excelente.

En el &mbito nacional. De acuerdo con lo investigado por Burga y Wiesse
(2018) su interés fue describir la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en la empresa agroindustrial y para ello utilizo una investigacion
cuantitativa con enfoque transversal descriptivo. Para ello se trabaj6é con la
poblacion de 17 sujetos y se utilizd un instrumento de encuesta con una escala de
Likert del 1 al 5 con 40 preguntas, dividido en partes iguales para cada una de las
variables. Los investigadores concluyeron que las dimensiones de las variables en
estudio tenian una relacion positiva moderada. Ademas, se encontré que la
dimension salario y beneficio influye para que el personal administrativo mejore su
desemperio laboral. Utilizaron el coeficiente de correlacién de Pearson.

Subrayaron que se debe tomar en cuenta la cantidad salarial y el rendimiento
para mejorar la motivacion pues el tener una buena motivacion beneficia para que
los trabajadores de la empresa logren un adecuado desempefio laboral.

Llagas (2015) buscd con el estudio poder especificar la relacién de la
motivacidon con el desempefio laboral de las enfermeras del Servicio de
Neonatologia, para lograr el estudio emple6 una investigacion descriptiva y
correlacional, de corte transversal con una muestra de treinta profesionales a los
gue se le aplico un cuestionario de 19 preguntas y escala de medicion de Likert de
5 niveles, encontrandose como resultado una relacion directa y positiva de las
variables en estudio. Ademas, mostro una correlacion que motivacion intrinseca
influye de manera directa y positiva en el desempefio laboral.

Reynaga (2015) determiné con su estudio la relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores, para el disefio utilizd una investigacion de
enfoque cuantitativo de tipo correlacional, no experimental, cuya muestra
estratificada fue de 100 individuos; el instrumento utilizado fue un cuestionario con
30 preguntas en escala de Likert. La autora concluy6 que existe relacion positiva
moderada entre la motivaciéon y el desempefio laboral del personal de dicho
nosocomio, dado que tiene coeficiente correlacion de Spearman de 0.488.

Asimismo, dio a conocer que las dimensiones participacion del empleado,
educacion del desarrollo profesional y ambiente de trabajo, son las primordiales en

la organizacién y el desarrollo individual del profesional.
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En el @mbito local. Coba (2018) en su investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el nivel motivacion con la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria, cuyo tipo de investigacion cuantitativa de tipo
descriptivo, correlacional y de corte transversal, estuvo dirigido a 43 profesional de
la salud y se utilizaron dos instrumentos uno para determinar el nivel de motivacion
laboral y otro para medir el nivel de satisfaccion laboral.

El investigador concluyé que la motivacion se encuentra vinculada con la
satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria debido a que presentan un
nivel alto de: motivacion con 51.2% y de satisfaccion laboral con 74.4%.

Se concluy6 que el 100% de los trabajadores se encuentran identificados con
la Institucion lo cual se refleja en el desempefio laboral de los mismos. Ademas, se
encontro que la Institucion esta contribuyendo al crecimiento personal y profesional
de los trabajadores, pero se hace falta un sistema de reconocimiento y recompensas
para mejorar la motivacion.

Alfaro (2017) buscé determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en el &rea de Produccion de la empresa, para ello utilizo un
modelo de investigacion no experimental de corte transversal y correlacional. Su
muestra alcanz6 333 trabajadores aplicando un cuestionario para medir dichas
variables. Se concluy6é que ambas variables se relacionan de manera directa con
una prueba CHI cuadrado de 14.13 mayor que CHI tabulado de 5.99, por lo que
ambas variables son dependientes.

Ademas, se concluy6 que el 50% de los trabajadores cuentan con un nivel
moderado en la dimension de habilidad técnica.

Los investigadores Marquez y Melendez (2016) buscaron encontrar la
relacion entre el nivel de motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de
dicha distribuidora. En su disefio de investigacion correlacional de corte transversal
de tipo no probabilistica estuvo constituida por una muestra que fue la misma a la
poblacion de 29 personas, aplicando como instrumento una encuesta con 18
preguntas para la motivacion y 20 preguntas para el desemperio laboral.

Los autores concluyeron que existe una relacion directa entre ambas
variables de estudio. Se utilizé la prueba de Chi cuadrado obteniendo un 11.44 que
es mayor al valor tabulado igual a 6.635. Evidenciando que existe un predominio

entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores.



Ademas, finalizaron que existe un nivel alto de desempefio laboral en relacion

con el rendimiento laboral en el cumplimiento de sus funciones.

2.2 Marco Teorico

2.2.1 La motivacion.

2.2.1.1 Definicién.

Chiavenato (2009) afirma que es aquello que se origina como un estimulo
externo o generado internamente por la psiquis del individuo esto va a generar un
comportamiento especifico, dindmico, que conlleva a un impulso, necesidad o
deseo, orientado hacia algun objetivo. Se dice también que esta se vincula con el
conocimiento del individuo, donde para Krech, Crutchfield y Ballachey las acciones
de las personas se conducen por su cognicion, surgiendo la motivacion, en el
momento en que aparece el cuestionamiento en la persona, es ahi que nace como
una fuerza activa y que impulsa a la persona tomando la forma de deseo y
desconfianza.

Para Maslow (1991) los individuos dejaron la importancia al estimulo externo
e interno, para considerar en el nivel que correspondan las necesidades
primordiales, cumplir metas, el deseo de sentirse completo para afrontar la realidad
en que se encuentran. Para él, convertirse completamente en humano es conocer
su propia identidad y con ello satisfacer las necesidades que lo identifican con el
resto de las personas, salir de la idiosincrasia para exteriorizar los gustos,
preferencias y logros en un cimiento de arduo trabajo.

Vanina (2012) dijo que las organizaciones deben realizar un trabajo
constante para mantener motivados a sus empleados, pues siempre hay
predisposicion por parte de ellos en alcanzar los objetivos planteados por la entidad.
Ademas, indica que es importante que se mantenga un clima laboral adecuado; esto
tiene gran influencia en la motivacion y el desempefio laboral de los empleados que
finalmente se evidencia con su rendimiento.

Para el autor la motivacion es el factor que mantiene activo y proactivo al

empleado en su lugar de trabajo.

2.2.1.2 Ciclo motivacional.
Chiavenato (2009) dijo que el ciclo motivacional se manifiesta de una
carencia persistente cuyo origen esta en el comportamiento, cuando la necesidad

surge se quiebra estado de armonia del individuo produciendo una situacion de
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incertidumbre, descontento, irritacion e inestabilidad. Esa situacion lleva al individuo
a una conducta que busca aliviar la incertidumbre o desasosiego, asi como el
desequilibrio. Si el individuo satisface su necesidad es porque hubo un
comportamiento eficaz capaz de satisfacer dicha necesidad y la tension que esta
situacion produce. Luego de haber sido satisfecha la necesidad el individuo regresa
al estado de armonia y se adapta a su ambiente.

2.2.1.3 Patrones de motivacion.

Son el reflejo del ambiente y cultura donde se desarrollaron los empleados
gue puede ser la familia, escuela, religion entre otros. Casi siempre se acentla en
los empleados de acuerdo con la cultura en la que crecieron. Los patrones de
motivacion que se pueden mencionar son:

Motivacion del logro. La persona se enfoca en conseguir una meta en
concreto e incluso hasta las que parecen imposibles.

Motivacién por el poder. Esta motivacion tiene muchas veces objetivos
improbables y no siempre se anhela dicho poder para usarlo adecuadamente.

Motivacion por proximidad y afinidad. Existen personas que se motivan al
tener alrededor de su entorno laboral amigos o personas que compartan su cultura
y pueden lograr aprendizajes notables.

Motivacion por calidad en el trabajo. Su motivacién es la excelencia en su
entorno laboral, son autoexigentes y demanda la misma calidad de trabajo de los
demas.

Motivacién por la innovacién. Son personas impulsadas por la creatividad y
el descubrimiento de nuevos métodos cientificos tecnolégicos.

Motivacion por el dinero. No siempre el dinero es la motivacion primordial de
las personas, pero es un elemento importante y se utiliza para incentivar al
trabajador.

2.2.1.4 Teorias de motivacion.

Con el transcurrir de los afios las diferentes teorias de la motivacion han ido
evolucionando dado que el individuo es un ser de pensamientos y aspiraciones
cambiante, con el propésito de alcanzar un nivel de satisfaccion desde los diferentes
aspectos de vida.

Este estudio abarca dos aspectos relevantes que toma en cuenta el individuo,
siendo estos el nivel de satisfaccion de sus necesidades y el proceso de los

pensamientos que lo dirige a motivarse.
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Dentro de las teorias mas destacadas podemos mencionar a las siguientes:

Jerarquia de las necesidades de Maslow. Propone las conductas y
necesidades humanas segun su importancia, las principales son las
necesidades primarias, para que el individuo pueda sobrevivir, las
intelectuales situadas en la cima, donde el individuo se siente
autorrealizado y destaca su potencial aprendido en el transcurrir del
tiempo manteniendo la expectativa predominante en su desarrollo
continuo. Chiavenato, (2009).

Teorias de los factores de Herzberg. El investigador se fundamenté
en todo lo relacionado con el ambiente externo. El aseguré que la
conexion entre individuo con el trabajo es importante. El logro o
frustracion del individuo en el trabajo puede estar determinado por la
actitud de éste. Ramirez et al. (2008). Segun el investigador fueron
dos factores que participan en la motivacion para trabajar.

- Factores higiénicos o extrinsecos. Se puede determinar que
estos factores produjeron insatisfaccion y si se logra alcanzar
cierto nivel de satisfaccion se evita la insatisfaccion, pero de
manera limitada, sin embargo, la ausencia de estos factores
provoca mayor insatisfaccion al no estar presente en el
individuo; guardando una relacibn en algunos aspectos
dirigidos por la organizacién como politica laboral, relaciones
interpersonales, sueldo, condiciones y ambiente laboral.

- Factores motivacionales o intrinsecos. Estos factores
produjeron la satisfaccidn de los individuos, ya que si no estan
presente no le afectan por que nacen de ellos; éstos se
identifican en la organizacion como sensacion de alcanzar los
objetivos, esfuerzo y reconocimiento laboral, estatus,
responsabilidad, recompensa por los resultados alcanzados.

En la practica lo que manifiesta Herzberg (1968) es que los factores
motivaciones no estan a la vanguardia a de la organizacion muy por
el contrario se encamina en el desempefio y la satisfaccion de la
conducta de los individuos.

Teoria de las expectativas. La motivacion para Vroom (1992) se dio

por la creencia del individuo que su esfuerzo en el trabajo se vea
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recompensado y a partir de alli la expectativa que todo esfuerzo va a
lograr el nivel de rendimiento en el trabajo y bajo la percepcion dirigida
a la recompensa alcanzada.

Para Lawler (2012) dijo que todo esfuerzo para obtener un alto
desempefio es motivado por el dinero, esto siempre y cuando la
aplicacion sea correcta, la expectativa sera mayor.

Lawler (2012) argumento sus bases sélidas en:

- Que los individuos desean el efectivo para satisfechas sus
necesidades sociales, de autorrealizacibn y que también le
permitan satisfacer sus necesidades individuales.

- Las personas que presentan necesidades no satisfechas se
veran motivados en un buen desempefio a fin de obtener el
efectivo esperado.

En conclusion, explic6 como los individuos toman decisiones
para alcanzar un resultado que percibe mas valioso. Maldonado,
(2017).

2.2.2 Desempeiio laboral.

2.2.2.1 Definicién.

Para Chiavenato (2009) no importa el sujeto, ni la ejecucion misma de la
actividad y/o tarea que desarrolla de forma comun, la diferencia esta en como éste
lo ejecuta, la conducta que tiene para el desenvolvimiento de sus funciones. Muchos
son los motivos que condicionan el modo como se desempefia la persona en su
ambiente laboral, las condiciones van cambiando segun el cambio de colaborador.
El especialista aseguré que las carencias o anhelos del colaborador, van a influir
para que este quiera o se sienta preparado para asumir el reto que se le presente y
va directamente relacionado con el tamafio de la recompensa que esta espera.

Pérez (2009) describié el desempefio como el comportamiento que se puede
observar en los trabajadores y que influye en el cumplimiento de los propésitos
organizacionales, puede ser evaluado y cuantificado segun los aportes del
trabajador a la organizacion y las suficiencias de este. Algunos estudiosos del tema

indicaron que en la definicion de desempefio laboral se debe especificar lo que se
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espera del trabajador y brindar una orientacion permanente para que logre un
desemperio efectivo.

Salas, Diaz y Pérez (2014) afirmaron que es el proceder o comportamiento
gue el trabajador adopta al momento de ejecutar el proceso de atencion al usuario,
ademas de su desenvolvimiento profesional y/o técnico que es influenciado por el
ambiente fisico en el que desenvuelve sus funciones.

Para que exista un optimo desemperio laboral, el colaborador debe poseer
habilidades y capacidades competitivas que le permita desarrollar sus actividades
de manera eficiente; ademas que las condiciones laborales deben ser las
adecuadas.

2.2.2.2 Factores que influyen en el desempefio laboral.

e Satisfacciéon del trabajo. Los trabajadores son capaces de tener una
serie de sensaciones o sentimientos en su centro laboral que podrian
ser utiles o no para su desempefio laboral de hecho, se evidencian
con cierto tipo de comportamientos por parte del trabajador. La
satisfaccion en el trabajo se relaciona con el tipo de trabajo realizado
y con el ambiente laboral, conformado por el equipo de trabajo, de
supervision u organizacion entre otros.

Segun Sobreques, y otros (2013) la importancia de la satisfaccion en
el trabajo en el sector salud radica en que este tipo de servicios estan
vinculados el nivel de calidad que se brindan y la satisfaccion del
trabajador, asi como la relacién que estos tengan con la motivacién
laboral.

Para los autores medir la satisfaccion en el trabajo implica poder
conocer, identificar o determinar las falencias, obstaculos que se
presentan y que no hayan sido identificados o incluso aprovechar la
informacion para crear planes de mejora.

El especialista Newstrom (2011) preciso que un individuo puede tener
la sensacion de estar satisfecho o no en su centro laboral y para esto
es capaz de hacer a un lado sus consideraciones, metas o conductas
intencionales y personales. Este tipo de posturas adoptadas por los
individuos facilitan que los directivos puedan predecir sus
comportamientos y las consecuencias de estos en el desempefio de

sus funciones.
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Rendimiento profesional. Para Salas et al. (2014) el rendimiento
profesional hace posible que los subsistemas de la gestién del recurso
humano creen una sinergia y faciliten la obtencion de resultados
globales, manteniendo los elementos, caracteristicas y dinAmicas de
cada area especifica como son la seleccion, adiestramiento,
evaluacion, promocion, distincién y certificacion.

El rendimiento profesional no debe ser atribuido al puesto de trabajo
sino al trabajador que le adiciona componentes personales y sociales,
adquiridos en experiencias previas.

Trabajo en equipo. Para Custodio y Neves (2015) el concepto que va
cambiando con el transcurrir del tiempo, es la mejor forma para que
se construyan y organicen las habilidades de los individuos. Esta
relacionado con el desarrollo del trabajo, facilita el intercambio de
tareas, asi como la cooperacién para la consecucion de las metas.
Cada trabajador realiza sus labores de manera independiente, pero
bajo un mismo fin, en base a una estructura que permite la formulacién
de un trabajo conjunto o la union de este.

Ellos aseguraron que en el campo de la salud este concepto se
sustenta la comunicacion, accion conjunta y desarrollo de habilidades
como la empatia, adaptada a la realidad de la salud, reforzados por la
practica y conocimientos de los otros miembros del equipo, lo que da
como resultado el conocimiento colectivo.

Quintero (2008) indic6 que la accion dirigida entre el colaborador y el
usuario ayuda para que este ponga empefio y perfeccione su
atencion. En conclusion, la atencion directa con el publico lograria una
mejoria en la labor del empleado.

Segun Jaramillo (2012) el equipo de trabajo es controlado y guiado
por un supervisor, la designacion de los equipos se hace de acuerdo
con las habilidades y destrezas de los trabajadores para que les sea
mas facil interactuar y desplegar sus destrezas para la consecucion
de sus objetivos. Durante la evolucion del equipo se procesan cambios
gue refuerzan al equipo y consolidan su unidad, se identifican nuevos

lideres y se refuerzan valores como la igualdad entre otros.
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Capacitacion del trabajador. Para Cadena, Olvera, Pérez y Balseiro
(2012) aseguraron que debido a la globalizaciéon y la integracion de
politicas economicas la capacitacion del trabajador es vital para
proporcionar a las organizaciones personal capacitado y que estos se
adapten a los constantes cambios del mercado. En México todas las
organizaciones de cualquier rubro estan en la obligacion de brindar
una capacitacion adecuada a sus trabajadores.

La capacitacion del trabajador se puede definir como un proceso
dindmico y continuo que permite obtener, reforzar, actualizar o
generar nuevos conocimientos o habilidades para desempeiar las
funciones de forma Optima y resolver los problemas que se presenten
en el ambito laboral.

La capacitacion del trabajador en el sector salud debe ser permanente
para que el profesional sepa como afrontar la innovacion de la
tecnologia y aprovecharla en beneficio de los objetivos de la
organizacion. Se busca que el trabajador mejore sus capacidades y
conocimientos en areas determinadas y que la actitud del trabajador
sea proactiva hacia la mejora continua.

Para Segovia (2012) la capacitacion busca tener trabajadores
preparados para desempefiar sus funciones actuales y las que
podrian realizar en un futuro asi también busca que este pueda
afrontar los exigentes cambios del mundo actual, se debe llevar a cabo
de manera sistematica, previa planificacion y de forma constante, con
el propdsito de integrar los procesos de produccion y el recurso
humano a fin de lograr el éxito de la organizacion. La capacitacion
busca que el trabajador se perfeccione en el aspecto técnico y su
trabajo sea de calidad.

Habilidades laborales. Salas et al. (2014) indicaron que las habilidades
laborales tienen una importancia relevante para que el desempeiio
laboral de los trabajadores sea satisfactorio y esto impacte de manera
positiva en los objetivos de la organizacion. Estas habilidades se
basan en el puesto de trabajo o en un concepto que esté de acuerdo
con el sector laboral, de forma que permita la participacion del

trabajador.
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e Habilidades Técnicas. Pereda, Santa Cruz y Lopez (2014) indicaron
gue las habilidades técnicas vienen a ser los conocimientos y
destrezas en una determinada éarea o0 especializacion que el
trabajador posee para desarrollar su trabajo, por ejemplo, en la
produccion, en computacion y sistemas o alguna rama de la ingenieria

0 ciencias econémicas.

2.2.3 Evaluacién del desempeiio.

Segun Martinez y Martinez (2009) evalio que con el desempefio del
trabajador se mide el rendimiento real del trabajador frente a lo que se requiere de
el para desempefiar un determinado puesto de trabajo, basandose en métodos
previamente seleccionados, que permitan cuantificar los avances o evolucion del
trabajador en el desempefio de sus funciones. Los resultados obtenidos permiten a
la gerencia tomar decisiones que van desde la retroalimentacion, capacitacion hasta

un cambio en el disefo del puesto de trabajo.

Chiavenato (2009) dijo que para lograr una evaluacion del desempefio real y
efectivo se debe conocer claramente las funciones o tareas que este desempeiia
segun su puesto de trabajo y tener una vision a futuro de las que pueda desarrollar.
El fin de la evaluacion del desempefio es que el trabajador aspire a la superacion,
desarrollando competencias y ventajas que le permitan mejores resultados en
beneficio de la consecucion de los objetivos de la organizacion. Con la aplicacion
de la evaluacién de desempefio se busca incentivar que el sujeto logre ventajas y
peculiaridades que lo hagan desempefiarse mejor.

Para Urdaneta y Urdaneta (2013) indicaron que la evaluacion del desempefio
debe utilizarse para potenciar las habilidades del trabajador, es un instrumento que
cobra vital relevancia en el area de recursos humanos pues les permite desarrollar
ventajas competitivas en torno al bien que ofrece la organizacion.

Para ellos la aplicaciéon de la evaluacion del desempefio se debe realizar de
manera elaborada, previa planificacion y con una definicion clara de los objetivos a
lograr, para poder decidir en cuanto al instrumento que se va a utilizar. Este proceso
debe ser ejecutado por la direccién de la organizacion, ellos son los que valoraran
el desempernio laboral del trabajador en base a las funciones asignadas para cada
puesto y teniendo en cuenta el aporte de cada trabajador para el logro de los

objetivos organizacionales.
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2.3 Marco Conceptual
Motivacion. De acuerdo con la REA es un grupo de elementos internos y

externos que determinan en parte las labores de una persona.

Wikipedia (2015) lo define como del comportamiento del individuo; siendo los

aspectos que conllevan y estimulan a realizar un acto.

La motivacion puede ser intrinseca ya que conlleva, orienta y persiste en el

proceder de una persona.

Desempefio. Segun la REA es la manera de actuar, trabajar y/o realizar una

actividad inherente a una profesion cargo u oficio.

Desempefio laboral. Para Benites (2012) es el producto del impetu personal
y varia segun sus capacidades y la manera como diferencia su rol cada trabajador,
en este punto el empefo de cada trabajador es semejante al desgaste de energia
cuando realiza su labor. Concluy6 que la productividad los profesionales varia segun
su esfuerzo, habilidad y direccionalidad en que este se realice.

Salas (2010) asegur6 gue en el sector salud es el comportamiento que se
observa en el trabajador, puede ser en el aspecto laboral, asi como en las relaciones
interpersonales que se generan con su entorno laboral. Si se habla de calidad del
desempefio laboral se deben tener en cuenta las habilidades profesionales y en qué
condiciones este desempefia sus funciones para conocer el nivel que tiene y advertir
los posibles problemas que se puedan presentar.

Evaluacion del desempefio. Para Newstrom (2011) la evaluacion del
desempenio es el proceso que permite evaluar al trabajador, cumple un rol de vital
importancia en la aplicacién del sistema de recompensas, ademas sirve para
elaborar planes de capacitaciéon para lograr mejores resultados. Algunos de los
beneficios de la evaluacidon son la retroalimentacion, capacitacion y desarrollo de
los trabajadores, cumplir con las disposiciones legales, asi como motivar y ejecutar
un sistema de recompensas.

Ponce de Leo6n (2015) asegura que la evaluacion del desempefio es un
proceso estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, a fin de descubrir en qué
medida es productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento futuro.
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Rendimiento Profesional. Segun Salas, Diaz y Pérez, (2014) el talento que
posee el trabajador al momento de desplegar sus conocimientos, pericias,
capacidades, valores adquiridos y potenciados en el proceso educacional y laboral
que le permite reconocer y solucionar los contratiempos que se presentan en el
desempefio de sus funciones.

Relaciones Interpersonales. Para Wikipedia (2015) las relaciones
interpersonales se dan entre una a mas personas que se encuentran bajo el mismo
contexto social y/o laboral. La mayoria de los individuos con una favorable relacion
interpersonal pueden interactuar sus conocimientos abiertamente bajo el contexto
en que se encuentren. Para el entorno laboral mantener una buena relacion
interpersonal permitira a los trabajadores jugar un papel esencial tanto en la
adaptacion como en su desarrollo integral profesional.

Trabajo en equipo. Para Wikipedia (2015) es el trabajo que realizan las
personas de manera independiente, pero bajo un mismo fin. Se debe realizar en
base a una estructura que permite la formulacion de un trabajo conjunto o la union
de este.

Custodio y Neves (2015) afirmaron que el trabajo en equipo debe aprovechar
las fortalezas de cada trabajador de modo que, al reunir el aporte de cada uno,
dentro de sus especificidades debe dar el mejor resultado posible. Con el trabajo en
equipo se busca que cada uno sea capaz de identificar la forma de trabajo de sus
compafieros y no interponerse en el desarrollo de su trabajo.

Habilidades técnicas. Wikipedia (2015) indica que las habilidades técnicas
se relacionan a las destrezas que posee un trabajador para el uso de herramientas
o técnicas en el desarrollo y ejecucion de su trabajo. El trabajador puede poseerlas
gracias a su formacion académica y/o experiencia que le permite tener el
conocimiento para realizar las actividades en relacion con su trabajo.

Urbina (2009) presento diversas definiciones que en resumen indicaron que
las habilidades técnicas son la acumulacion de aprendizajes, capacidades, saberes
comportamientos, actitudes entre otros. Que un trabajador adquiera habilidades
técnicas en el contexto laboral le va a permitir lograr los resultados deseados y
cumplir con las expectativas y requerimientos del sector.

Habilidades laborales. En Wikipedia (2015) dice que las habilidades
laborales reafirman en las personas sus destrezas emprendedoras en lo personal y

social, hacia lo laboral y empresarial para que transformen la realidad en busca del
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mejoramiento continuo y lograr una estabilidad econémica empresarial sostenible
en el tiempo. Es todo aquello que logra que una persona sea competente en el
desarrollo de un trabajo especifico.

Se pueden definir desde tres perspectivas: habilidad para cumplir con las
tareas, caracteristicas personales y la union de la dos anteriores. Estas
competencias son mas que la aplicacion o ejecucion de una simple técnica o
conocimiento en el desarrollo de un trabajo; es la capacidad que tiene una persona
para ejecutar la técnica.

2.4 Hipoétesis

Existe una relacién positiva entre la motivacion y el desemperio laboral de los
trabajadores del Hospital | Albrecht — EsSalud — 2020.

2.5 Variables
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2.5.1 Operacionalizacion de variables.

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Para Herzberg (1968) es un | Para medir la motivacion se | Salario y beneficios | Salarios y
proceso de satisfaccibn que | aplicara un  cuestionario beneficios
siempre estd presente en el | diseflado en escalda ordinal
individuo, factores intrinsecos | el cual comprende de tres | Condiciones de | Espacio de trabajo
Motivacién como el estatus; y como aquel | dimensiones de sueldo vy | trabajo y material | Ordinal
que produce insatisfaccion, | beneficios, ambiente laboral y adecuados.
factores extrinsecos como el | estatus.
suelo y beneficios sociales, Estatus Condicién laboral
ambiente laboral del individuo. acorde.
Pérez (2009) define el | Para medir esta variable se Habilidades
desempefio como el | aplicara el cuestionario técnicas.
comportamiento que se puede | disefiado en escala ordinal | Habilidades y | Habilidades
observar en los trabajadores y | que se basa en dos | capacidades. laborales.
Desempefio gue influye en el cumplimiento de | dimensionales habilidades y Ordinal
Laboral los propésitos organizacionales, | capacidades y; relaciones Rendimiento
puede ser evaluado y | interpersonales. Relaciones profesional.
cuantificado segun los aportes interpersonales. Relaciones
del trabajador a la organizacion y interpersonales.

las suficiencias de este.

Trabajo en equipo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy nivel de investigacion

Es una investigacion de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo,
correlacional, este enfoque busca ser objetivo, describir, explicar y predecir las
caracteristicas y perfiles de las personas de lo general a lo especifico y mediante
la recoleccion de datos probar la hipotesis se sometid a un analisis estadistico. La
correlaciéon busco conocer la relacién o grado que existe entre dos 0 mas variables
dentro de un contexto en particular. Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014, pag
84).

3.2 Poblacién, marco muestral, unidad de analisis y muestra
3.2.1 Poblacion.
La poblacion estéa constituida por 40 enfermeras que laboran en el Hospital |

Albrecht de Trujillo al mes de marzo del 2020.

Los criterios de inclusion y exclusion considerados para la delimitacion

poblacional son los siguientes:

e Profesionales de enfermeria

e De sexo femenino

e Con una antigledad minima de seis meses
e De régimen laboral 276, 728 y 1057

e Que acepten participar voluntariamente del estudio

3.2.2 Marco muestral.

El marco muestral esta constituido por la relacion de enfermeras que se
encuentran en planilla bajo el régimen laboral de 276, 728 y 1057 vigente a marzo
2020, con contrato vigente cuyo registro oficial se encuentra en el area de Recursos

Humanos de ducha de institucion.

3.2.3 Unidad de anélisis.
Enfermeras que trabaja en el Hospital | Albrecht- EsSalud de la ciudad de

Trujillo al mes de marzo 2020.
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3.2.4 Muestra.
Para la evaluacion de las variables se considero a toda la poblacion como
muestra por ser un nimero reducido de personas y permite que los datos sean

confiables.

3.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica e instrumento que se utilizo en la presente tesis son:

Técnica. La encuesta, la misma que estuvo determinada en base a la
recoleccion de la informacibn ya que se encuentran direccionadas a las

caracteristicas y precision de cada variable de estudio.

Instrumento. Los cuestionarios, se elaboraron en base a los objetivos de la
investigacion y para tal fin se plantearon 15 preguntas en el cuestionario de la

motivacion y 11 preguntas en el cuestionario de desempefio laboral.
Confiabilidad del instrumento

Grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes
Hernandez et al. (2014, pag. 200).

La confiabilidad de los instrumentos se determind mediante el “Alfa de
Cronbach”.

__k ( St
TTroI 32

S? : Sumadora de varianza de los items
S% : Varianza de la suma de los items
a: Alfa de Cronbach

k : El nGmero de items

George y Mallery (2003) sugirieron las siguientes escalas para evaluar el

coeficiente de “Alfa de Cronbach”.

ESCALA CATEGORIA
0,00 Confiabilidad Nula.
0,51a0,60 Confiabilidad Inaceptable
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0,61a0,70 Confiabilidad Cuestionable

0,71 a 0,80 Confiabilidad Aceptable

0,81 a0,90 Confiabilidad Buena

0,91 a 0,99 Confiabilidad Excelente
1,00 Confiabilidad Perfecta

Se logré determinar la confiabilidad con el Coeficiente de Alfa de Cronbach,
el cual fue procesado por el software IBM Statistics version 25.

e Para el cuestionario Motivacion el valor del Alfa de Cronbach es 0.815
gue corresponde a la categoria de Confiabilidad buena, puesto que es
superior a 0.81. (ANEXO n. °3)

e Para el cuestionario Desempefio Laboral, el valor del Alfa de
Cronbach es 0.761 que corresponde a la categoria de Confiabilidad
aceptable, puesto que es superior a 0.71. (ANEXO n. °4)

3.4 Disefo de investigacion

3.4.1 Disefio de contrastacion.

Es una investigacion no experimental descriptiva correlacional, tiene como
objetivo establecer la relacibn de dos o mas variables, sin perseguir dar una
justificacion integra al fendmeno investigado, el propdsito es conocer la relacion

gue existe entre la motivacion y el desemperio laboral.

o}

.

M/r
\?

O,
Donde:
M = Muestra
O, = Observacion de la variable 1
O, = Observacion de la variable 2
r = Relacién entre las variables 1y 2
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3.5 Procesamiento y andlisis de datos
La informacién obtenida fue procesada mediante la hoja de calculo Microsoft
Excel 2016 y el Software IBM SPSS Statistics 25 y para este analisis de datos se

utilizé los siguientes métodos:

e Estadistica Descriptiva:

- Matriz de base de datos de la motivacion y el desempefio laboral.

- Construccion de tablas de distribucion de frecuencias.

- Construccion de Baremos
Segun Daza (2014) define a un baremo como una escala de valores
gue se establece para evaluar o clasificar los elementos de un
conjunto, de acuerdo con alguna de sus caracteristicas. Un baremo
es una tabla de calculos o un cuadro que permite llevar cuentas

ajustadas.

e Estadistica Inferencial:
- Anélisis de normalidad de los datos
En esta investigacion como la muestra es menor a 50 sujetos, se
utilizé la prueba de Shapiro-Wilk, con un nivel de significancia al 5%,
el cual se procesd mediante el software IBM Statistics version 25.
El Test de Shapiro y Wilk (1965) es una prueba que permite estimar si
una variable presenta una distribucibn normal o no normal. Y

sugirieron los siguientes pasos para evaluar el test.

1. La prueba plantea las siguientes hipotesis estadisticas:
H,: La variable presenta una distribucién normal

H;: La variable no presenta una distribucion normal

2. El estadistico de prueba es:
DZ
T ns?

Dénde:
n:Tamafno de Muestra

D: Es la suma diferencias corregidas de las medias
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S: Varianza Muestral

W: Valor critico (p-valor)

3. Regla de decision:
Significancia (p-valor) > a => Acepta H,
Significancia (p-valor) <« => Rechaza H,,
Donde:

a: Nivel de significancia

Coeficiente de correlacién de Spearman

Segun Martinez, Tuya y Pérez (2009) afirma que la correlaciéon de rho
de Spearman es una técnica estadistica no paramétrica que consiste
en determinar el grado de asociacion entre dos variables cualitativas

ordinales. Las variables no siguen una distribucion normal.

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de rho

Spearman Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a—-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlaciéon muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlaciéon positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlaciéon positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez, Tuya, & Pérez, 2009
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V. RESULTADOS Y DISCUSION
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis e interpretacion de resultados

Los resultados se elaboraron en funcion del analisis de la hipétesis y
objetivos planteados en la investigacion, haciendo énfasis en el instrumento de
investigacion. La presentacion y analisis de los resultados se muestran en las tablas

estadisticos.

a) Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud
— 2020.

Tabla 1:

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud.

Desempefio Laboral

Deficiente Regular Bueno
F % F % F %
Motivacion  Baja 0 0 0 0 0 0
Media 0 0 4 100 10 27.8
Alta 0 0 0 0 26 72.2
Total 0 0% 4 100% 36 100%

Fuente: Base de datos de la Encuesta Aplicada.
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Tabla 2:

Correlacion entre la motivacion y el desempenio laboral de los trabajadores del
area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud.

o Desempefio
Motivacion
Laboral
Coeficiente de
_ 1,000 454"
Rho de o correlacion
Motivacion _ _
Spearman Sig. (bilateral) : ,003
N 40 40
Coeficiente de
- ., ,454” 1,000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

™ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Interpretacién:

En la tabla 2, se observa que el coeficiente de correlacion de rho de Spearman
es 0.454, esto indica que existe una correlacion positiva moderada. Ademas, el
estadistico para la prueba de hipotesis (p-valor=0.003) es menor que el nivel de
significancia (a=1%), por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria
del Hospital | Albrecht — EsSalud, 2020.
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b) Medir el nivel de motivacion de los trabajadores del area de enfermeria del

Hospital | Albrecht— EsSalud.

Tabla 3:

Niveles de motivacion de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital
| Albrecht— EsSalud.

Motivacion F %
Bajo 0 0
Medio 14 35
Alto 26 65

Total 40 100

Fuente: Base de Datos de la Encuesta Aplicada

Interpretacion:

En la tabla 3, se puede observar que el 65% de los trabajadores, que equivale
a 26 personas encuestadas del area de enfermeria del Hospital |1 Albrecht—
EsSalud, manifiestan que el nivel de la motivacion es alto. Y el 35% de los
trabajadores, que equivale a 14 personas encuestadas, manifiestan que el

nivel de la motivacion es medio.
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c) Medir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del area de

enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud.

Tabla 4:

Niveles del desempefio laboral de los trabajadores del &rea de enfermeria del
Hospital | Albrecht— EsSalud.

Desempeifio laboral F %
Deficiente 0 0
Regular 4 10
Bueno 36 90

Total 40 100

Fuente: Base de Datos de la Encuesta Aplicada

Interpretacién:

En la tabla 4, se puede observar que el 90% de los trabajadores, que equivale
a 36 personas encuestadas del area de enfermeria del Hospital | Albrecht—
EsSalud, manifiestan que el nivel de desempeiio laboral es bueno; mientras
que un 10% de los trabajadores, que equivale a 4 personas encuestadas,

manifiestan que el nivel de desempefio laboral es regular.
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d) Establecer la relacion que existe entre cada una de las dimensiones de la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area de

enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud.

Tabla 5:

Analisis de relacion entre cada una de las dimensiones de la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital |
Albrecht— EsSalud.

Desempefio Laboral

Dimensiones de la Deficiente Regular Bueno
Motivacion
F % F % F %
_ Bajo 0 0 0 0 0 0
D1: Salario y ,
o Medio 0 0 4 100 26 72.2
Beneficios
Alto 0 0 0 0 10 27.8
Total 0 0% 4 100% 36 100%
Bajo 0 0 2 50 2 5.6
de trabajo Alto 0 0 0 0 6 16.7
Total 0 0% 4 100% 36 100%
Bajo 0 0 1 25 0 0
Medio 0 0 3 75 22 61.1
D3: Estatus Alto 0 0o o0 0 14 389
Total 0 0% 4 100% 36 100%

Fuente: Base de Datos de la Encuesta Aplicada
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Tabla 6:
Correlaciones segun las dimensiones de la motivacion y el desemperio laboral

de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud.

Desempefio Laboral

Coeficiente de

D1: Salario y correlacion 192
Beneficios Sig. (bilateral) 234
N 40
Coeficiente de 362"
D2: Condiciones de correlacion ’
trabajo Sig. (bilateral) ,022
N 40
Coef|C|e.n,te de 333
D3: Status correlacion
Sig. (bilateral) ,036
N 40

*La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
™ La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Interpretacién:

En la tabla 6, se observa la relacion que existe entre cada una de las
dimensiones de la motivacion con respecto al desempefio laboral de los
trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud,
evidenciando que la dimension 1: Salario y beneficios no se relaciona
significativamente con la variable desempefio laboral, puesto que el estadistico
de prueba (p-valor=0.234), con una probabilidad menor al 5% del nivel de
significancia. Con respecto a la Dimensién 2: Condiciones de trabajo, el
estadistico de prueba (p-valor =0.022) es menor que el nivel de significancia
(a=5%); esto indica que existe relacion significativa con la variable desempefio
laboral; asimismo presenta un coeficiente de rho de Spearman = 0.362, lo que
indica una correlacion positiva baja. Y por ultimo en la Dimension 3: Estatus,
el estadistico de prueba (p-valor =0.036) es menor que el nivel de significancia
(a=5%), esto indica que existe relacion significativa con la variable desempefio
laboral; asimismo presenta un coeficiente de rho de Spearman = 0.333, lo que

indica una correlacién positiva baja.
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4.2 Pruebade hipbtesis

En el presente trabajo, luego de realizar la encuesta a los 40 trabajadores del
area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud, de la ciudad de Trujillo,
durante el afio 2020, se obtuvo el estadistico para la prueba de hip6tesis con un
valor-p de 0,003, con la probabilidad menor al 1% del nivel de significancia sefialado
para el presente trabajo de investigacion, por lo que se acepta la hipotesis del

investigador y se rechaza la hipotesis nula.

4.3 Discusion de resultados

En la Tabla 2, se presentan los resultados, del andlisis de correlacién entre las
variables motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud. Observamos que el estadistico para
la prueba de hipétesis (p-valor=0.003) es menor que el nivel de significancia (a=1%);
por lo tanto, existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral.
Ademas, se observa que el coeficiente de correlacién de Spearman es de 0.454;
esto significa que existe una correlacién positiva moderada, lo cual guarda relacién
con la tesis de Reynaga, 2015, la cual concluyé que existe una relacion positiva
moderada entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de dicho
nosocomio, dado que tiene coeficiente correlacion de Spearman de 0.488.
Asimismo, también guarda relacion con la tesis de Enriquez, 2014, la cual concluyo
gue existe una influencia positiva entre la motivacion y el desempeiio laboral de los
empleados, ya que los empleados auto perciben la motivacion de muy buena a
excelente y en el caso del desempefio laboral se encontraron ubicados de muy

bueno a excelente.

Como respuesta del objetivo especifico 1, en la tabla 3, se evidencia que el nivel
gue predomina en la variable motivacion, segun el criterio de los 40 trabajadores del
area de enfermeria del Hospital | Albrecht—EsSalud, es el nivel alto con 26
trabajadores, los cuales representan el 65%; y en el nivel medio con 14
trabajadores, que representan el 35%. Asimismo, estos resultados guardan relacién
con la tesis de Coba, 2018, la cual concluy6 que la variable motivacion presenta un
nivel alto con un 51.2%, ya que la institucion contribuye al crecimiento personal y

profesional de los trabajadores.
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Como respuesta del objetivo especifico 2, en la tabla 4, se evidencia que el nivel
gue predomina en la variable desempefio laboral, segun el criterio de los 40
trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud, es el nivel
bueno con 36 trabajadores, los cuales representan el 90%; y en el nivel regular con
4 trabajadores, que representan el 10%. Asimismo, estos resultados guardan
relacion con la tesis de Marquez y Meléndez, 2016, la cual concluyé que la variable
desempefio laboral presenta un nivel alto con relacién al rendimiento laboral en el
cumplimiento de sus funciones.

Como respuesta del objetivo especifico 3, de establecer la relacién que existe entre
cada una de las dimensiones de la motivacion y el desempefo laboral de los
trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht— EsSalud, en la tabla 6,
se evidencia que la dimension 1: Salario y beneficios no se relaciona
significativamente con la variable desempefio laboral, puesto que el estadistico de
prueba indica un p-valor de 0.234, con una probabilidad menor al 5% del nivel de
significancia. Con respecto a la Dimension 2: Condiciones de trabajo, el estadistico
de prueba (p-valor =0.022) es menor que el nivel de significancia (#=5%), esto indica
gue existe relacidén significativa con la variable desempefio laboral; asimismo
presenta un coeficiente de rho de Spearman de 0.362, lo que indica una correlacion
positiva baja. Y por ultimo en la Dimension 3: Status, el estadistico de prueba (p-
valor =0.036) es menor que el nivel de significancia (¢=5%), esto indica que existe
relacion significativa con la variable desempefo laboral; asimismo presenta un
coeficiente de rho de Spearman de 0.333, lo que indica una correlacion positiva
baja. Por lo que se puede concluir que la Condicion de trabajo es una dimension
determinante en el desemperio laboral y que en el area de enfermeria del Hospital
se debe dar mayor prioridad a las Condiciones de trabajo el Estatus. Sin embargo,
estos resultados no guardan relacion con la tesis de Burga y Wiesse, 2018, la cual
concluy6 que la dimension Salario y beneficio tiene una relacion positiva moderada
con el desempefio laboral, ya que se debe tomar en cuenta la cantidad salarial y el
rendimiento del personal administrativo para mejorar la motivacion pues el tener una
buena motivacién beneficia para que los trabajadores de la empresa logren un

adecuado desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Al realizar el estudio de la presente investigacién, se concluye que la
motivacién se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de
los trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud,
2020, dado que el estadistico para la prueba de hipétesis con un valor-p de
0,003, con la probabilidad menor al 1% del nivel de significancia sefalado para
el presente trabajo de investigacion, por lo que se acepta la hipétesis del
investigador y se rechaza la hipétesis nula.

Respecto al nivel de la motivacion en area de enfermeria del Hospital | Albrecht
— EsSalud; predomina el nivel alto con 26 trabajadores, los cuales representan
el 65% y el nivel medio con 14 trabajadores que representan el 35%.
Respecto al nivel de desempefio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud; predomina el nivel bueno con 36
trabajadores, los cuales representan el 90% y el nivel regular con 4
trabajadores que representan el 10%.

Respecto a la relaciéon que existe entre cada una de las dimensiones de las
variables motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud, se concluye que la dimension
Salario y beneficios (p-valor = 0.234) no tiene relacion significativa con la
variable desempefio laboral. La dimensiéon Condiciones de trabajo (p-valor =
0.022), tiene una relacion positiva significativa con el desemperio laboral. Y la
dimensidn Status (p-valor = 0.036) tiene una relacion positiva significativa con

el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud de
la ciudad de Truijillo aplique métodos y técnicas de motivacion que les permita
a los trabajadores mejorar su desempefio laboral.

El area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud debe mantener una
motivacion oOptima en las enfermeras, facilitando los espacios fisicos y

proporcionando los materiales necesarios para el desarrollo de sus funciones.

El area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud debe implementar
capacitaciones periodicas que permitan a los trabajadores enriquecer
habilidades técnicas y de conocimientos para seguir desarrollandose de
manera eficiente y ademas ofrecer programas que refuercen relaciones

interpersonales.

El area de enfermeria del Hospital | Albrecht — EsSalud debe continuar
motivando a los trabajadores cuanto a sus condiciones de trabajo y estatus
pues son las dos dimensiones que influyen para que los trabajadores

mantengan un buen desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO n°1:; Cuestionario de motivacion laboral

El presente cuestionario recoge las opiniones acerca de la motivacion de los

trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht EsSalud 2020.

Estimada enfermera por favor responda las siguientes preguntas tratando de ser lo

mas objetiva posible

Marca con X en la casilla que vaya acorde con su respuesta, siendo o mas sincero

posible y usando la siguiente escala:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Ne° items 5 4 3 2 1

D1. Salario y beneficios

1 | Reconocen y/o incentivan el
trabajo que realiza

2 | El sueldo o remuneracién que
percibe es adecuado en
relacion con el trabajo que

realiza.

3 | Los bheneficios que percibe
(gratificacion, vacaciones,
bonificacién), estan de

acuerdo con sus expectativas.

4 | Las horas extras asighadas,
estin de acuerdo a sus
expectativas

5 | Cree usted que deberia recibir
un bono adicional por el
trabajo realizado

D2. Condiciones de trabajo

6 | Las condiciones fisicas donde
trabaja son adecuadas para
gue realice sus funciones.

7 | Los espacios laborales
cuentan con las medidas de
seguridad adecuadas.

8 | Los espacios fisicos favorecen
a crear un buen ambiente
laboral.
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Los medios proporcionados
por la institucion  son
adecuados para que realice
sus funciones.

10

Los materiales que deben ser
repuestos por la institucion
son proporcionados en el
tiempo justo.

D3.

Estatus

11

El puesto al que ha sido
asignada va de acuerdo con el
perfil que usted tiene

12

Esta de acuerdo con el area o
servicio donde ha sido
asignada.

13

La institucibn brinda la
posibilidad de crecimiento
profesional.

14

La institucién se preocupa por
la promocién y ascenso de su
puesto.

15

Considera que puede mejorar
su estatus laboral en la
institucion.
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ANEXO n°2: Cuestionario de desempefio laboral

El presente cuestionario recoge las opiniones acerca del desempefio laboral de los

trabajadores del area de enfermeria del Hospital | Albrecht EsSalud 2020.

Estimada enfermera por favor responda las siguientes preguntas tratando de ser lo

mas objetiva posible

Marca con X en la casilla que vaya acorde con su respuesta, siendo lo mas sincero

posible y usando la siguiente escala:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
N° items 5 4 3 2 1

D1. Habilidades y capacidades

1 La institucién le asigna el
trabajo  teniendo en
cuenta sus capacidades
y/o habilidades.

2 Al terminar su turno, logra
finalizar todas sus tareas

asignadas.

3 Conoce usted el
procedimiento de sus
funciones y tareas que les
asigna la Institucion a los

trabajadores.

4 Tiene conocimiento claro
y transparente de las
politicas y normas del

personal de la institucion.

5 Recibe capacitacién
periddica de acuerdo con

su perfil que ayudan a

hacer mejor su trabajo.

D2. Relaciones interpersonales
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Escucha y respeta las
opiniones de sus
compafieros de trabajo,

aunque no las comparta.

El ambiente de Ila
institucién permite
expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin

temor a represalias.

Incentiva a sus
compafieros a mejorar el
trabajo y fortalecer sus

destrezas.

Comparte sus
conocimientos y
destrezas personales,
gue permitan a sus
compafieros desempefiar

mejor su trabajo.

10

Colabora, comparte,
descubre y promueve y
maneja un clima amigable

de cooperacion.

11

En la institucién trabajan
de manera coordinada y

conjunta como equipo.
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ANEXO n°3: Confiabilidad del Cuestionario Motivacion

Andlisis de fiabilidad

Escala: Variable Motivacién

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 40 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de Elementos

0,815 15
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ANEXO n°4: Confiabilidad del Cuestionario Desempefio Laboral

Andlisis de fiabilidad

Escala: Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 40 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de Elementos

0.761 11
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ANEXO n°5: Prueba de Normalidad de las Variables

Tabla 7:

Resumen de procesamiento de datos

Casos
Vélido Perdidos Total
N % N % N %
Motivacion 40 100% 0 0% 40 100%
Desempeiio
40 100% 0 0% 40 100%
Laboral
Tabla 8:
Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Motivacion ,604 40 ,000
Desempefio
,345 40 ,000
Laboral

Interpretacién:
La Tabla 8, describe que las variables motivacion y desempefio laboral no
provienen de una distribucién normal, puesto que el estadistico de prueba (p-

valor = 0.000) es menor a al nivel de significancia (a = 5%).
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ANEXO n°6: Matriz de base de Datos del Cuestionario Motivacion

Base de datos del cuestionario motivacion

D3: Estatus

p.12 p.13 p.14 p.15

p.11

D2: Condiciones de trabajo

p.8 p.9 p.10

p.7

p.6

D1: Salario y beneficios

p.2 p.3 p.4 p.5

p.1

N° de
trab.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
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p.8 p9 pl0 p.l1

Base de datos del Cuestionario Desempeiio laboral
p.2 p.3 p.4 p.5 p.6 p.7

p.1

N° de
trabajador

ANEXO n°7: Matriz de base de Datos del Cuestionario Desempefio laboral

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
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ANEXO n°08: Juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: La motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del hospital I Albrecht-
EsSalud 2020.

Problema: ;Cual es la relacion entre la motivaciéon v el desempefio laboral de los trabajadores dgl area de enfermeria
del Hospital T Albrecht — EsSalud - 20207

Objetivo General: Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores del area de enfermeria del Hospital T Albrecht - EsSalud - 2020.

Hipotesis: Existe una relacion positiva entre la motivacion y el desempeifio laboral de los trabajadores del Hospital I
Albrecht - EsSalud - 2020.

Nombre del Experto: Royer Mendoza Otiniano Cargo; Docente

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO Fecha de Revision; 14/07/20
Grado Académico del Experto; Magister.. Nimero de Colegiatura; 02464
Firma: Sty e
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ANEXO n°09: Juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: La motivacion v el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del hospital I Albrechi- EsSalud 2020.

Problema: ;Cual es 1a relacién entre 1a motivacion v el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del Hospital T Albrecht
—EsSalud — 20207

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la motivacion v el desempefio laboral de los trabajadores del area de enfermeria
del Hospital T Albrecht — EsSatud — 2020.

Hipotesis: Existe una relacion positiva entre la motivacion v el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital I Albrecht — EsSalud —

2020.

Nombre del Experto: SANDRA LEON LUYOD Cargo: DOCENTE

Institucion donde labora: UMIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO Fecha de Revision: 15-7-2020
Grado Académico del Experto: MAESTRO Firma:

Namero de Colegiatura: 02991
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ANEXO n°10: Juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: La motivacion y el desempeiio laboral de los trabajadores del area de enfermeria del hospital I Albrecht- EsSalud 2020.

Problema: ; Cual es la relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral de los trabajadores del drea de enfermeria del Hospital I Albrecht — EsSalud

—-2020?

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del drea de enfermeria del Hospital

I Albrecht — EsSalud — 2020.

Hipdtesis: Existe una relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital 1 Albrecht — EsSalud — 2020.

Nombre del Experlu: ELIZABETH KRISTINA BRAVO HUIVIN Cargo: DOCENTE TIEMPO PARCIAL EN UPN
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO Fecha de Revision:...02/08/2020
Grado Académico del Experto: INGENIERA Firma:

Nimero de Colegiatura:...241109
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