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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivacion laboral en
el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019. La metodologia fue nivel explicativo y
tipo aplicada, cuantitativo, observacional y transversal; disefio no experimental
transversal, correlacional - causal; muestra de 40 enfermeros; se usé cuestionario
para recoleccion de datos. Los resultados fueron: De los enfermeros con motivacién
laboral medio, el 37.50% presentaron desempefio regular y 10% desempefio
eficiente; en cambio de los enfermeros que tuvieron motivacion alta, el 20.00%
presentaron desempefio eficiente y 7.50% regular, y de la motivacion baja, 15.00%
presentaron desempefio regular y 10.00% deficiente; de los enfermeros con nivel
medio de factores intrinsecos de la motivacion laboral, el 32.50% presentaron
desempefio regular, 10% desempefio eficiente y solo el 2.50% deficiente; de los
enfermeros con nivel medio de factores extrinsecos de la motivacion laboral, el
37.50% presentaron desempefio regular y 10.00% desempefio eficiente; de acuerdo
al contrato de trabajo los enfermeros CAS con motivacion laboral medio, el 41.18%
presentaron desempefio regular y 11.76% desempefio eficiente y los enfermeros
terceros con motivacion bajo, el 50% presentaron desempefio deficiente y 33.33%
desempefio regular. Se concluy6 que existe influencia significativa de la motivacion

laboral en el desempefio laboral de los enfermeros.

Palabras claves: Teoria, factores intrinsecos, factores extrinsecos, contrato.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence of work motivation on the
work performance of nurses in the operating room of the Villa ElI Salvador
Emergency Hospital, Lima 2019. The methodology was explanatory level and
applied, quantitative, observational and transversal type; non-experimental cross-
sectional, correlational-causal design; sample of 40 nurses; questionnaire was used
for data collection. The results were: Of the nurses with average work motivation,
37.50% presented regular performance and 10% efficient performance; on the other
hand, of the nurses who had high motivation, 20.00% presented efficient
performance and 7.50% regular, and of low motivation, 15.00% presented regular
performance and 10.00% deficient; Of the nurses with a medium level of intrinsic
factors of work motivation, 32.50% presented regular performance, 10% efficient
performance and only 2.50% poor; of the nurses with a medium level of factors
extrinsic to work motivation, 37.50% had regular performance and 10.00% had
efficient performance; According to the employment contract, CAS nurses with
medium work motivation, 41.18% presented regular performance and 11.76%
efficient performance and third nurses with low motivation, 50% presented poor
performance and 33.33% regular performance. It was concluded that there is a

significant influence of work motivation on the work performance of nurses.

Keywords: Theory, intrinsic factors, extrinsic factors, contract.
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INTRODUCCION

Actualmente la motivacion laboral es de suma importancia en las organizaciones ya
que es un elemento fundamental para que los empleados de la empresa tengan un buen
desempefio laboral, asimismo para lograr los objetivos, metas personales e
institucionales y tener un personal que realice actividades con mayor efectividad en el

rendimiento de las labores.

La existencia de maltiples factores internos y externos de la motivacion laboral como
los incentivos laborales y econémicos, necesidades de superacion, la dotacion de
recursos (humanos, materiales y equipos) suficientes, las relaciones interpersonales, el
contrato laboral entre otros que comprenden toda una serie de factores e influyen de

manera directa e indirecta en el desempefio laboral.

La motivacion laboral y el desempefio laboral son temas importantes en la cual todas
las organizaciones tanto publicas como privadas deben interesarse mas, de esta manera
podrian modificar algunas conductas y llegar a ser mas competitivas y eficientes;

cuestiones como este permitieron enfocar el presente problema de investigacion.

En el Hospital de Emergencias de Villa El Salvador, los profesionales de enfermeria
afrontan diversos inconvenientes como la falta de elementos motivadores, dentro de
ellas, los problemas salariales, ausencia de incentivos econémicos, recursos humanos
y materiales insuficientes, condiciones de trabajo inadecuados, falta de reconocimiento
y beneficios, inestabilidad laboral sobrecarga laboral, necesidad de superacién, que

muchas veces interfieren en el desarrollo del desempefio laboral.

Por ello la presente investigacién tiene como proposito determinar la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en Sala de Operaciones
(SOP) del HEVES; asimismo los resultados de esta investigacion constituyen una
fuente de informacién valiosa para comprender los problemas sobre la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio laboral del personal de enfermeria en Sala de

Operaciones del HEVES y permitir mejorar la motivacion laboral a través de la



Xi

planeacidn, implementacion de politicas o programas de mejora en la optimizacion de

la motivacion y por ende el desemperfio laboral del profesional de enfermeria.

Para la mejor compresion de los resultados de la investigacion, fue necesario
estructurar este informe en cinco capitulos que de formar organizada y l6gica integran

los diferentes componentes que exige este tipo de documento cientifico.

En el capitulo I. Aspectos basicos del problema de investigacion, se abordan elementos
esenciales que fundamentan y justifican el problema, se incluyen el problema,

justificacion, viabilidad. los problemas, objetivos generales y especificos.

De igual modo en el capitulo Il. Sistema de Hipotesis, se tratan las hipotesis generales
y especificos, operacionalizacion de variables y definicion operacional de variables.

Asimismo, en el capitulo Ill. Marco Teorico, se incluyen los antecedentes
internacionales y nacionales que sirvieron para comparar los resultados de esta
investigacion; las bases tedricas del contenido relacionado con las variables de estudio
y se concluye este capitulo con sus bases conceptuales.

En el capitulo VI. Marco Metodoldgico, contiene cada uno de los componentes del

esquema metodoldgico de la investigacion.

El capitulo V. Resultados y Discusion, aparecen los principales resultados del
problema y su discusion.

Por dltimo, se presentan las conclusiones, sugerencias, referencias, anexos segun
fueron utilizados en la elaboracion de este informe final y otros documentos para la

sustentacion de esta tesis.
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CAPITULO |

ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

En los ultimos afios el tema de la motivacién laboral ha adquirido gran
importancia en los trabajadores de las organizaciones, tanto a nivel nacional como
internacional. Los lideres del sector salud idean sistemas que fomenten el deseo
de mejorar el desempefio laboral por tanto motivar al personal. La motivacion es
parte de la psicologia humana que promueve el compromiso de la persona; es un
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza, influye y mantiene el

comportamiento de los individuos. (1)

A nivel internacional, los paises de América Latina han dado mayor importancia
a la motivacion de los trabajadores en los hospitales ya que es necesario para la

organizacion y en el desempefio laboral del personal.

En el Perd el Ministerio de Salud considera al recurso humano como un activo
valioso con que cuentan las instituciones de la salud. Los recursos econémicos,
tecnoldgicos, etc., por si solos no pueden generar ventajas competitivas, es asi que
el recurso humano se convierte en un recurso esencial para las organizaciones. Se
considera mas los conocimientos, practica, sensibilidad, compromiso, motivacion
y trabajo, que tienen los trabajadores ya que estos son las bases para el desarrollo
de la organizacion y la prestacion de servicios que se ofertan a los usuarios que

demandan atencién en las instituciones de la salud. (2)

En el &mbito laboral, la motivacion juega un papel transcendental, gran parte de
los profesionales de enfermeria buscan encontrar en sus areas de trabajo un
elemento esencial de superacion, crecimiento personal, el cual se debe en su

mayoria a la eficiencia y eficacia de los factores motivacionales. (3)
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La motivacién laboral constituye un aspecto central e importante en la calidad del
cuidado de enfermeria. Es por ello, que los enfermeros deben encontrar en su lugar
de trabajo incentivos (motivacion) que le permitan desempefiar cada dia mejor su
labor, ya que una persona satisfecha, que valora su trabajo, lo transmite y disfruta

el atender a los pacientes o al menos lo intentard. (4)

La motivacién del personal aun se ha dejado de lado, la motivacion laboral en las
instituciones de salud se encuentra por debajo de los estandares recomendados,
dando lugar a la insatisfaccion y desmotivacion del trabajador. Mathauer e Imhoff
ha sefialado que, “La baja motivacion influye negativamente en los resultados
individuales de los trabajadores de salud, en las instituciones y en el conjunto del

sistema de salud”. (5)

En Sala de Operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, la
motivacion del profesional de enfermeria no es ajena a la problemética
presentada, muchos profesionales se sienten disconformes con los elementos
motivacionales, con frecuencia reciben presion para el cumplimiento de sus
funciones, a veces no cuentan con el recurso humano, equipos e insumos
suficientes para brindar una atencion de calidad al paciente, no reciben valoracion
del esfuerzo desplegado para poder atender a la gran demanda de pacientes,
privacion de estabilidad laboral y beneficios como si existe en otras instituciones,
entre otros; mas al contrario reciben criticas sobre la labor realizada y no se
subsanan las carencias que presenta la organizacién, asimismo se observa
ausentismo laboral, impuntualidad, cansancio, desgano, entre otros; hechos que

evidencian la necesidad y permiten plantear el problema de investigacion.
Justificacién e importancia de la investigacion

Desde hace muchos afios, la motivacion laboral juega un papel muy importante,
porque constituye un factor que condiciona la capacidad para aprender y
desempefarse laboralmente, es decir, gira en torno a diversos factores que

influyen en el interés para realizar una tarea o actividad. Evidentemente el
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rendimiento laboral de los trabajadores de una instituciéon publica o privada
depende de que tan motivados estén los trabajadores ya que el rendimiento
laboral depende de factores que estan determinados por la motivacién de los

trabajadores.

La motivacion laboral compone un aspecto esencial en la calidad del cuidado de
enfermeria, ya que viven diferentes situaciones en su labor dentro de las
instituciones de salud, que pueden afectar su estado emocional y afectar su
desempefio profesional. En las Instituciones de Salud como el Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, la motivacion de los trabajadores se ha visto muy
poco, se exige mayor desempefio, sin observar que este personal necesita de
reconocimiento por el esfuerzo desarrollado ante gran demanda de pacientes
quirdrgicos durante la jornada laboral, optimizar su competencia y/o adquirir
beneficios, recursos humanos y materiales suficientes, lo que ha venido
generando desgano en los profesionales. Por lo tanto, la presente investigacion

se justifica y tiene importancia:

Desde el punto de vista social, ya que el conocimiento sobre la motivacién
laboral, que se brinda en esta institucion de salud, y su influencia en el desempefio
laboral de enfermeria permitira comprender esta realidad; con los resultados
alcanzados las autoridades del Hospital de Emergencias Villa El Salvador podrén
plantear politicas o programas de mejora en la motivacion laboral de los
profesionales, teniendo en cuenta que la motivacion laboral debe interesar a todo
administrador y gerente de salud, pues si se quiere lograr el funcionamiento
correcto y exitoso de una organizacion, los trabajadores deben encontrarse
motivados; de este modo sera beneficioso para la institucion y profesionales con
la mejora de los programas establecidos e implementacion de estrategias de
motivacion con el fin de optimizar el desempefio laboral de enfermeria segun los
objetivos institucionales; asimismo sera beneficioso para los pacientes o usuarios
afectados por lo general por algin problema de salud ya que necesitan del apoyo

de profesionales de enfermeria motivadas que le ayuden a recuperar su salud.
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Desde el punto de vista metodoldgico, porque sera fuente de informacién para
investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con la motivacion laboral
y su influencia en el desempefio laboral; proporcionara a los profesionales una
herramienta de gran utilidad que permitird ampliar conocimientos y tener un mayor

alcance en su desempefio futuro y de otros.

Desde el punto de vista tedrico, el presente trabajo de investigacion es importante
porque generara reflexién y debate académico sobre la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio laboral, ya que de alguna manera u otra se
compararan teorias o estudios que mencionan la influencia que existe entre ambos

conceptos.

Desde el punto de vista practico, es importante porque la informacion obtenida de
la investigacion servira a los profesionales de salud que dirigen esta area, sala de
operaciones, para crear bases y determinar las acciones administrativas y
correctivas en el proceso del desarrollo motivacional de los trabajadores que
impulsen a optimizar el desempefio laboral, a través del desarrollo de planes o

programas de mejora de la motivacion laboral.
Viabilidad de la investigacion

El presente trabajo de investigacion fue viable ya que no tuvo problemas fisicos,
humanos ni econdémicos, se contd con el acceso y facilidades disponibles durante
el desarrollo de esta investigacion.

Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢Cual es la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019?
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1.4.2 Problemas especificos

1. ¢ Cual es la influencia de los factores intrinsecos de la motivacion laboral en
el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019?

2. ¢Cual es la influencia de los factores extrinsecos de la motivacion laboral
en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital
de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019?

3. ¢Cual es la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de
acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019?

1.5 Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

1.5.2 Obijetivos especificos

1. Identificar la influencia de los factores intrinsecos de la motivacion laboral
en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

2. Hallar la influencia de los factores extrinsecos de la motivacion laboral en
el desempefio laboral de enfermeros sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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3. Establecer la influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral
de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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CAPITULO I

SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 Formulacién de las hipotesis
2.1.1 Hipotesis general:

- Hi: Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Ho: No existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
2.1.2 Hipotesis especificas:

- Hiy: Existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Ho1: No existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hiz: Existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Ho2: No existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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- Hiz: Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala
de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima
2019.

- Hoz: No existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala
de operaciones del Hospital de Emergencias Villa ElI Salvador, Lima
2019.
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Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores Escala
_ _ Trabajo en si mismo
Es la wunion de determinantes Realizacién profesional
intrinsecos y extrinsecos que Reconocimiento
. e Factores ili
establecen y conservan el estimulo Responsabilidad
. intrinsecos Logro
efectivo para el logro de metas.
Variable Politicas administrativas Ordinal
Independiente: SuperIV|'S|on y relacpn con el supervisor
S Condiciones de trabajo
Motivacion Relacién social - Alto
laboral Salario - Medio
e Factores i
- Bajo

extrinsecos
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La participacion

Trabajo en equipo
Productividad
Participacion activa

Variable Es el rendimiento laboral que presenta del empleado Actitud del trabajo Ordinal
Dependiente: el trabajador al efectuar las funciones
y tareas. Es el eje central para el Apoyo a los compafieros. - Eficiente
Desempefio laboral . Crecimiento personal.
P desarrollo de la productividad, del . P N - Regular
Formacion de Mejor desempefio del puesto.
servicio que favorezca al logro de los - Deficiente
o o desarrollo -
objetivos organizacionales. _ Adaptabilidad.
profesional. Aptitud.
Clima del trabajo.
Adecuacion/
Ambiente de
trabajo.
Variable Es un documento legal del acuerdo CAS (Contrato administrativo por
. . entre el empleador y el empleado, servicios)
Interviniente: Tipos del contrato i
P Terceros Nominal

Contrato de trabajo.

donde se encuentra los derechos y

obligaciones de ambos.

de trabajo
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2.3 Definicion operacional de las variables

Motivacion laboral: Es un impulso que incentiva a la persona a actuar en su

entorno, influenciado por factores intrinsecos y extrinsecos.

Factores intrinsecos: Son propios del trabajador. Comprenden la
satisfaccion personal de sus funciones, la necesidad de su autorrealizacién y

permite mejorar el desempefio laboral.

Factores extrinsecos: Estos no dependen del individuo. Esta relacionado
con el reconocimiento y premio del desempefio de los trabajadores mediante

incentivos econdmicos u otras ventajas profesionales.

Desempefio laboral: Es el modo de trabajo que realizan los empleados para

el logro de metas bajo normas establecidas por la empresa.

Enfermero especialista en centro quirurgico: Es un enfermero especialista
en cuidados quirargicos, brinda cuidados especializados de acuerdo con
modelos de enfermeria establecidos.

CAS: Es el contrato administrativo de servicios que presentan algunos
beneficios laborales, derecho a 30 dias de vacaciones, seguro, y licencia por

paternidad ademas de su remuneracion.

Terceros: Es el contrato de servicios por terceros que no presentan beneficios
laborales, ni derecho laboral amparado ante el Estado, solamente reciben el

pago de sus honorarios por los servicios brindados.
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CAPITULO HII

MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de investigacion
3.1.1 Antecedentes internacionales

ENRIQUEZ LOREDO PATRICIA DEL CARMEN investigd sobre
Motivacion y desempeiio laboral de los empleados del instituto de la vision,
Meéxico 2014, las variables controladas fueron la motivacion y el desempetio
laboral, tuvo el objetivo de determinar el grado de motivacion predictor del
nivel de desempeiio laboral de los empleados del instituto de la vision, su tipo
de estudio fue cuantitativa, descriptiva, transversal, correlacional y explicativa,
la muestra estuvo conformada por 164 empleados, el instrumento usado fue el
cuestionario, en los resultados obtuvo un grado de motivacion entre muy buena
y excelente y un nivel del desempefio laboral entre bueno y excelente; concluyo
que la motivacion laboral influye positiva y significativamente en grado fuerte

en el desempeiio laboral de los empleados. (6)

En esta investigacion se evidencio la influencia fuerte entre la motivacién y el

desempefio laboral de los empleados del instituto de la vision.

SUM MAZARIEGOS MONICA IVETTE investigd sobre Motivacion y
desempefio laboral, Guatemala 2015, las variables controladas fueron la
motivacion y el desempefio laboral, tuvo el objetivo de establecer la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango Guatemala; fue de tipo
descriptivo correlacional, se realizd con 34 sujetos, su instrumento fue el
cuestionario, en los resultados el factor Aceptacion e Integracion Social
obtuvo una media de 69 en incentivos que expresa el nivel de motivacion de
los colaboradores y en la evaluacion del desempefio, realizdé mis actividades

laborales correctamente dentro de mi puesto de trabajo, los colaboradores
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manifestaron que el 41% estan de acuerdo y el 59% totalmente de acuerdo;
concluydo que la motivacion influye en el desempeno laboral de los

colaboradores. (7)

Este estudio comprobd que existe influencia entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de una empresa de alimentos,

Guatemala.

3.1.2 Antecedentes nacionales

LARICO APAZA ROSA ISABEL investig6 sobre Factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman — Juliaca 2014, las variables controladas fueron los
factores motivadores y el desempefio laboral, tuvo el objetivo de determinar la
influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014; el tipo de
investigacion fue aplicada y de nivel explicativo o causal; la muestra fue 635
trabajadores; us6 como instrumento el cuestionario; los resultados mostraron
en la relacion con su jefe inmediato el 57.14% manifestd que es buena lo cual
favorecio el buen desempeiio, el 46.70% recibieron de dos a cuatro
capacitaciones repercutiendo en el buen desempefio de los trabajadores;
concluyo6 que existe influencia significativa de los factores motivadores en el

desempefio laboral. (8)

En esta investigacion se observo la influencia significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

SERRANO MENDOZA KARLA AIDA investigd sobre Influencia de los
factores motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de
la municipalidad distrital de Carabayllo; las variables controladas fueron
factores motivacionales y el rendimiento laboral; tuvo el objetivo determinar

cudles son los factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral
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de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS); fue de tipo
descriptivo correlacional y nivel explicativo; con una muestra de 104
participantes, us6 el cuestionario; en su resultado en la motivacion intrinseca
el 78.8% obtuvo un nivel regular, el 11.5% fue bajo y el 9.6% nivel alto, en la
motivacion extrinseca el 53.8% un nivel regular, el 34.6% fue bajoy el 11.5%
nivel alto, y en el rendimiento laboral el 90.4% de la muestra obtuvo un nivel
bajo y el 9.6% restante nivel muy bajo; concluyd que los factores
motivacionales influyen significativamente en el rendimiento o desempefio

laboral. (9)

En este estudio se evidencia la influencia significativa de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores (CAS) de la

Municipalidad Distrital de Carabayllo.

CAMPOS HUAREZ MELANI ANTONIA investigd sobre Factores
motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Vitarte Lima — 2017; las variables
controladas fueron factores motivacionales y el desempefio laboral; tuvo el
objetivo determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desempefio laboral del profesional de enfermeria; el tipo de estudio fue basica
descriptiva simple y de nivel explicativo; la muestra fue 40 enfermeros; uso
dos cuestionarios; los resultados mostraron en el factor motivacional intrinseco
medio tuvieron un desempefio laboral regular 42.5%, 10% eficiente y 5%
deficiente, en el factor motivacional extrinseco medio tuvieron un desempeio
laboral regular 47.5%, 5% deficiente y eficiente respectivamente; en el
desempeiio el 65% fue regular, 20% eficiente, y 15% deficiente; concluye que

existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral. (10)

En esta investigacion se observa la influencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral del profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia

del Hospital de Vitarte. Lima —2017.
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Revisados los antecedentes de este estudio, se puede apreciar que todos
concluyen que existe influencia de la motivacion laboral en el desempefio

laboral.

3.2 Bases tedricas

3.2.1 Teorias de la motivacién

Durante muchos afios atras existen diferentes teorias que hablan de la
motivacion, algunas de ellas son: Jerarquia de necesidades de Maslow, Teoria
X e Y, Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg, Teoria de

necesidades de McClelland, entre otros.
- Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Esta teoria es la mas conocida y distinguida como piramide de Maslow,
donde se ordena las necesidades seglin jerarquia y en representacion de
pirdmide, ubica a las necesidades fisiologicas en la base y a la necesidad de
autorrealizacion en el vértice. Segin Maslow cuando se logren satisfacer las
necesidades mas basicas que se encuentran en la parte baja de la piramide,
apareceran otras necesidades y deseos mas grandes en la persona que se

encuentran en la parte alta de la pirdmide. (11)

De acuerdo con esta teoria las 5 necesidades del ser humano son: Las
fisiolégicas (hambre, sed, suefio, sexo, etc.), de seguridad (proteccion contra
riesgos reales o imaginarios), sociales (afecto), psicologicas (valoracion

propia y de otros) y de autorrealizacion (realizacion -personal).

La satisfaccion de estas necesidades se da en orden ascendente, la persona
iniciara la satisfaccion de sus necesidades insatisfechas de menor orden (las
necesidades satisfechas no motivan). En el ambito laboral, estas necesidades

son satisfechas con diferentes y determinados incentivos.
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Teoria X e Y de Douglas McGregor

Esta teoria X e Y de Douglas McGregor tiene como eje a la teoria de la
motivacion de Maslow en su piramide de las necesidades, manifiesta que gran
parte de las empresas no se preocupan por satisfacer las nuevas necesidades
de estima y autorrealizacion que se desarrollan al ser satisfechas las
necesidades basicas; de esta manera propuso dos teorias o puntos de vista uno

negativo llamado teoria X y otro positivo llamado teoria Y en la persona. (12)

La teoria X sujetan a la persona encontrandose las necesidades en el orden
bajo asimismo la teoria Y prevalecen donde las necesidades se encuentran
en orden alto. McGregor manifestd que las necesidades de la teoria Y
superan en valor a las de la teoria X; plante6 métodos de medios éptimos
para aumentar la motivacion del trabajador como la libertad de opiniones y
decision, entorno laboral agradable y de compromiso y clima laboral
positivo. Sin embargo, no hay evidencia que valide esta teoria o el que
cambiar las conductas o acciones logre causar mayor motivacion en la

persona.

Segun la Teoria X, los trabajadores son flojos, trabajan por dinero, no tienen
ambicion, ni se identifican con la organizacion, no les gusta la modificacion
y les dificulta el trabajo confuso. La Teoria Y, los trabajadores disfrutan de
su labor, son ambiciosos, comprometidos, les gustan de los nuevos retos,

cambios y tienen mas capacidades y aptitudes para el trabajo.
Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg

Esta teoria se conoce como Teoria de dos Factores, define que estos dos
factores son diferentes, es asi como los factores que producen insatisfaccion

no son iguales a los factores que producen satisfaccion en los empleados.

Es lateoria que se encuentra mas orientada a la labor del trabajador asimismo

a la satisfaccion o motivacion del empleado. (13)
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Segun esta teoria el hombre tiene dos necesidades: eliminar circunstancias

negativas y la de prosperar personalmente.

En el ambito laboral por ser diferente cada necesidad, demanda distintos

estimulos.

Es asi como se evidencia dos factores que se encuentran en la motivacion del

trabajo: los factores intrinsecos y los factores extrinsecos.

Los factores extrinsecos que son el sueldo, ambiente, supervisién, relaciones

y administracion, previenen la insatisfaccion y no generan motivacion.

Los factores intrinsecos como el trabajo en si mismo, reconocimiento, logro,
responsabilidad, realizacion personal entre otros, estos si generan

satisfaccion, estando los factores higiénicos desarrollandose efectivamente.

La persona estara totalmente insatisfecha, si los dos factores no se encuentran
funcionando efectivamente asimismo la persona estard insatisfecho y no

motivado satisfecho, si solamente funcionan los factores higiénicos.

Si los factores motivacionales que se encuentran son eficientes, pero no los
higiénicos, el empleado se encontrara insatisfecho no motivados ya que estan

bloqueados los efectos de los factores motivacionales.

De esta manera podemos aseverar que solo habrd motivacion siempre y

cuando los dos factores estén trabajando debidamente.
Teoria de las motivaciones sociales de McClellan

La Teoria de las motivaciones sociales de McClellan es llamada teoria de las
tres necesidades, donde definen a la teoria de las necesidades adquiridas,

necesidades motivacionales y necesidades aprendidas.

Esta teoria es un modelo de motivacion que ve la manera de que las
necesidades de logro, las necesidades de poder y las necesidades de afiliacion

intervienen en el comportamiento de las personas que laboran en una
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empresa; asi la necesidad de logro interviene en la accién del progreso, el
alcance de los objetivos y metas personales e institucionales y la lucha por
conseguir los éxitos anhelados; la necesidad del poder hace que las personas
cambien su conducta por mejoras que no podrian hacerlo antes por ningun
otra circunstanciay la necesidad de afiliacion viene hacer el anhelo de formar
y llegar a disfrutar las interrelaciones saludables, positivas, cordiales con el

entorno. (14)

Existen diversas teorias motivacionales que tratan de la motivacion en
diferentes ejes, la teoria de Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg se basa
en el eje laboral; en la cual asocia los factores internos o0 motivacionales con la

satisfaccion laboral y los factores externos o higiénicos con la insatisfaccion.

Existen diversas teorias que manifiestan concordancias o similitudes, entre
estas se encuentran las teorias de motivacion de Maslow y Herzberg que
muestran ideas similares, asi podemos ver a los factores higiénicos o externos
que toman como referencia a las necesidades fisioldgicas y de seguridad que
pertenecen a las necesidades primarias de Maslow, mientras que los factores
motivacionales se refieren a las necesidades de estima y autorrealizacion que

pertenecen a las necesidades secundarias.

3.2.2 Teoria de Motivacion-Higiene

Frederick Herzberg como psicélogo escribio esta teoria, teniendo en cuenta el
ambito laboral de las personas como su desempefio en el trabajo, lo cual esto
varia segun el grado de motivacion o satisfaccion que presente la persona

respecto a su labor o circunstancia laboral.

Herzberg considera o clasifica a los factores internos o intrinsecos o
motivacionales como: el trabajo propio, los éxitos, la valoracion, el
compromiso, realizacion profesional, etc., y los factores externos o extrinsecos o
higiénicos como el ambiente laboral, la politica administrativa, las
interrelaciones, etc. del empleado.
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En esta teoria se desea el balance equilibrado de los factores extrinsecos o
higiénicos y los intrinsecos, afirma que “todo trabajador que labora en
condiciones de higiene inadecuadas presentara insatisfaccion laboral”, con ello
confirma que las personas satisfechas optimizan las condiciones del ambiente
laboral. (15)

3.2.2.1 Factores intrinsecos o motivacionales

Se refieren al trabajo propio, donde la motivacién o no de la persona se
establece de acuerdo con la existencia 0 no de estos factores intrinsecos.
Estos factores incluyen al agrado de la funcion desempefiada y son
controlados por el empleado, se relacionan con aquello que él desempefia;
incluyen la realizacion, la valoracion, labor propia, el éxito, el

compromiso, etc., y derivan de las funciones gque la persona desempefia. (16)

Herzberg dice que en las acciones de las personas son mas profundos y
estables por la influencia de los factores internos; si los factores internos
son eficaces producirian satisfaccion en los empleados, pero cuando no
son eficaces no producirian satisfaccion. De esta manera por estar
relacionados a la satisfaccion de las personas los llamé factores de
satisfaccion profesional que no son dependientes y son diferentes a los de

la insatisfaccion profesional (higiénicos).

La no satisfaccion es lo contrario de la satisfaccion, es asi que no se puede
decir que la insatisfaccion sea el contrario de la satisfaccion, del mismo modo
la no insatisfaccion es lo contrario de la insatisfaccion. Es asi como los
factores que producen satisfaccion laboral no dependen y no son iguales a
los que producen descontento laboral.

Muchos gerentes desean poner fin a los determinantes o factores que
generan el desagrado laboral, con esto no conseguiran motivacion mas si
armonia; s6lo apaciguarén el trabajo en lugar de motivarla. Cuando estos
determinantes son apropiados, los individuos estaran contentos, sin

embargo, no estaran satisfechas. Herzberg propuso para mantener o motivar
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a los empleados trabajar o mejorar los factores internos o0 motivadores, estos
son factores de suma importancia que elevan la satisfaccion por ende el

trabajo.

Herzberg refiere que el desarrollo organizacional optima que promueva la
perpetuidad de la motivacion laboral se da con la reestructuracion de nuevas
funciones, para lo cual se debe realizar cambios de las funciones o cargos
que son menos dificultosos por funciones o cargos mas complexos, que
produzcan desafios y satisfaccion profesional, y esta manera aporte en la
realizacion personal; el aumento de la actividad laboral los cuales se dan

segun el puesto de trabajo personal.

El incremento de las condiciones laborales positivos genera efectos
satisfactorios, asi como el incremento de la motivacién y por ende del
desempefio laboral, la disminucién de las ausencias o faltas laborales y la

disminucién del cambio del personal.

Herzberg los Ilama también a los factores intrinsecos factores
motivacionales por estar mas enfocada a la satisfaccion, los cuales son los
sentimientos que tienen los trabajadores respecto a su trabajo realizado. Asi
mismo por estar mas orientados a la satisfaccion, los Illamo también factores

de satisfaccion.

Dentro de los factores intrinsecos o motivacionales se consideran los

siguientes indicadores:

e Trabajo en si mismo: Son actividades conscientes, fisica 0 mental que
realiza la persona con el fin de conseguir objetivos propios o
institucionales, asi como mitigar la falta del sustento econémico e

incrementar satisfacer las necesidades.

Estas actividades son importantes porque estos organizan y orientan el

desarrollo de la productividad utilizando eficazmente los recursos
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materiales y humanos disponibles. El sueldo que se emite a cada
trabajador es producto de su labor realizada.

Existen trabajos interesantes, divertidos, con retos y diversos; o, por lo
contrario, trabajos arduos, efimeros y muy aburridos. Estos trabajos se
evidencian cuando las personas expresan su sentir positivo o negativo

respecto a la condicion de trabajo.

e Realizacion profesional: Son las capacidades que tienen las personas
para desarrollarse o desenvolverse en el ambito laboral y personal. Es
el logro de la autorrealizacién producto del aprovechamiento de las

condiciones al realizar sus funciones o acciones eficazmente.

La realizacion profesional tiene criterios que determinan la conducta
de las personas de acuerdo con los niveles de profesionalidad para un
area de trabajo. Esto se da cuando la organizacién brinda oportunidades
de desarrollo personal y/o profesional; sin embargo, existen casos en las
que el trabajador no pueden llegar a un crecimiento o ascenso positivo
debido a la falta de una mejor educacion, conllevandolo a un crecimiento
negativo, esto concierna la poca valoracion de mejorar las competencias

profesionales.

En las instituciones de salud, los profesionales alcanzan su realizacién a
través de un proceso de etapas o la toma de oportunidades que se dan segun

las distintas actividades o funciones que realicen en su &mbito laboral.

« Reconocimiento: Es la valoracién que recibe los empleados por parte de
su jefe o alta direccion. La valoracion del desempefio laboral crea efectos
positivos, aumenta los niveles de satisfaccion, asimismo mejora la
rentabilidad y productividad de la organizacién. Los trabajadores se sienten
mas apreciados, con estimulos positivos, comprometidos, capaces de tomar

propias decisiones efectivas, si es que son reconocidos.
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Toda persona o empleado necesita de reconocimientos, admiracion y
aprobacion por sus capacidades y habilidades laborales, asimismo de

respeto entre colegas y sus superiores.

Hay dos formas de realizar el reconocimiento a los empleados, uno de ellos
es el informal y el otro es el formal. El reconocimiento informal se realiza
inmediatamente, con un precio no costoso y en forma llana donde se valora
el comportamiento de los profesionales, esto los altos directivos, jefes o
cualquier otro directivo lo pueden efectuar sin gastar un monto econémico
alto, organizando o planeando la entrega de tarjetas de felicitaciones o
reconocimientos, o el envio de tarjetas a correos electronicos, un gesto de

abrazo o palmadas en la espalda o reconocimiento en publico.

Se puede hacer llegar de diferentes maneras un reconocimiento, es asi que
en el ambito de la salud el reconocimiento formal se da con el fin de
felicitar al trabajador por el cumplimiento de sus funciones durante afos en
el hospital y retribuir los buenos desempefios laborales; en este
reconocimiento se ve dos formas, una forma intangible que se da con la
emocion como el reconocimiento verbal o emocional y lo tangible que se

da a través del lazo de lo vivido, la experiencia recordable.

Existen contrastes entre las acciones de reconocimientos, algunos se
realizan a través de premios, incentivos, y otros solo se dan con una
valoracion verbal. Los reconocimientos pueden darse dentro del area de
trabajo o en reuniones organizacionales de trabajo, entregandose cartas o
resoluciones de reconocimiento con el objetivo de reforzar o valorar el

desempefio laboral eficiente realizado por el empleado.

» Responsabilidad: Es el eje esencial para el desarrollo de las funciones
laborales segun su area de trabajo en la cual han sido determinadas segun
sus capacidades, habilidades y experticia en el trabajo; por la cual cualquier
mala accion caerd hacerse responsable de estas acciones. Por tanto, la

responsabilidad profesional previene, evita y reduce la realizacion u
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ocurrencia de faltas por omision o negligencia por ciertas circunstancias

como cansancio, desanimo, debilidad, entre otros.

En la mayoria de las organizaciones la responsabilidad que manejan es en
forma individual segln sus capacidades que tienen los empleados. En el
caso de las instituciones de salud manejan la responsabilidad en forma
colectiva, en equipo, mas no en forma individual, satisfaciendo las grandes

demandas de necesidades de los usuarios

Todo empleado debe presentar competencias, habilidades segun su funcion

en el trabajo, ademas deben de:

- Participar y tener el deseo o actitud por el éxito y logro de
objetivos con la actualizacion de cursos o talleres de capacitacion,
con el fin de desarrollar su crecimiento profesional y brindar una
atencion o actividad eficaz.

- Eliminar las practicas ineficientes.

- Incrementar, permanecer y respetar los principios y valores éticos,
los cuales seran usados en forma efectiva en la solucién de problemas
existentes.

- Mantener el analisis critico y la comunicacion efectiva.

e Logro: Es llegar a tener lo que uno mas anhela. Es esencial que se
expresen o vean las capacidades, el profesionalismo y potencialidades de

la persona.

Es el resultado exitoso de la realizacion de actividades o funciones que se
dieron en forma eficiente, solucionando las adversidades o inconvenientes

presentados.

Muestra las capacidades de profesionalismo que tiene el empleado para la
solucién de problemas o la realizacion de los objetivos y metas. Se

evidencia la calidad de trabajo que ejecuta el empleado.
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3.2.2.2 Factores extrinsecos o higiénicos

Son factores externos a la labor, su satisfaccion elimina la insatisfaccion,
pero no garantiza una motivacion que consiga esfuerzo y energia hacia el
logro de resultados, pero si no se encuentran satisfechos provocan

insatisfaccion.

Estan relacionados con la insatisfaccion, estan en el ambiente que rodean a
las personas y abarcan las condiciones en que se desempefian su trabajo.
Los factores higiénicos no son controlados por las personas sino son
condiciones administrativas y decididas por la empresa. Los factores
higiénicos son: el salario, el estatus, condiciones laborales, seguridad

laboral, factor de vida personal, supervision adecuada, etc. (17)

Segun Herzberg los factores higiénicos fueron vistos en la motivacién
laboral, el trabajo fue considerado una actividad no agradable, y para que
las personas trabajaran mejor era necesario ofrecer premios e incentivos
salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y
estimulantes, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Méas
aun, otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas

(motivacién positiva), o castigos (motivacién negativa).

La insatisfaccidn se puede evitar siempre y cuando se optimizan los factores
higiénicos, estos factores no elevan consistentemente la satisfaccion, y
cuando la elevan, no logran mantenerlos. Si los factores higieénicos son

inadecuados, provocan insatisfaccién de los empleados.

Dentro de los factores extrinsecos o higiénicos se consideran los siguientes

indicadores:
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Politicas Administrativas: Abarca las competencias, organizacion,

direccion, control de las politicas y de los sistemas de direccion.

De acuerdo con Palma C. (18), las politicas definen las normas de la
empresa donde se controla los acuerdos con los empleados en su

ambito laboral para conseguir el éxito en la institucion.

Forman las bases para la toma de decisiones que ayudaran a dirigir,
organizar y controlar las acciones de los empleados asi como se podra

reforzar estas acciones.

Estas politicas tienen que ser concisas, fiables, no inestables y ductiles
con el fin de ser usados en cualquiera circunstancia, asi mismo tienen
que ser factibles, comprensibles y capaces de resolver cualquier

circunstancia problematica que se presente.

Mejia (19), manifiesta que las politica administrativa es la norma que
dirige a los integrantes de la empresa con respecto a su trabajo; esta
conformada por distintas personas con distintos cargos en la empresa
que realizan actividades establecidas segun su cargo para lograr el

éxito empresarial.

Supervision y relacion con el supervisor: Es el conjunto de acciones
que tienen el objetivo de dirigir, supervisar la labor desempefiada por

el empleado y de prestar ayuda o refuerzo en el trabajo.

Es fundamental que los supervisores sean lideres democraticos, esto fija
en forma favorable las relaciones interpersonales de los trabajadores
asimismo mantienen e incentiva el respeto entre ellos. El bienestar
laboral de los empleados debe interesar a todos los jefes, asimismo los
jefes deben mostrar la aprobacion o reconocimiento a sus empleados

para conseguir el éxito laboral.
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Chévez (20) manifiesta “la conducta del lider serd aprobada por sus
empleados cuando éstos vean la conducta como fuente de satisfaccion
inmediata 0 como instrumento para una satisfaccion futura”. Para tener

éxito, el lider debe tener adecuadas competencias.

El empleado se encuentra satisfecho siempre y cuando el jefe muestra
comprension, cordialidad, confianza, escucha activa, presenta
comunicacién efectiva y da reconocimientos por el desarrollo de la labor
eficiente, es asi que el comportamiento del jefe influye directamente en la

satisfaccion del empleado.

Condiciones de trabajo: Es una de las areas interdisciplinarias que
tienen que ver con las condiciones de seguridad, salubridad y la eficacia

de vida de los empleados.

Comprenden en esta area la luz, oxigenacién, ventilacion, ambiente,
entre otros, carga laboral materiales existentes, seguridad en el ambito
del trabajo. Loa empleados tendrian seguridad laboral si las condiciones

de trabajo que dan las empresas son estables.

La salud de los trabajadores es de suma importancia por lo cual se debe
velar por ella, eliminando o reduciendo los riesgos que podrian ser

perjudiciales para el trabajador.

El profesional de enfermeria debe laborar en un espacio o lugar
adecuado, salubre donde se pueda controlar o reducir los riesgos de
exposicidn a sustancias o residuos biocontaminados o téxicos que son

perjudiciales para la salud de la persona.

Relaciones sociales: Los empleados ven en su area de trabajo como un
segundo hogar, es asi que los empleados buscan en su area de trabajo

interrelaciones sociales, compafierismo y satisfaccion en el trabajo.
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En las organizaciones de salud se busca el trabajo en equipo para el éxito
de la institucion. Es asi que en el trabajo en equipo se tiene diferentes
accesos asistenciales, capacidades, habilidades y apoyo mutuo. El apoyo
mutuo entre los miembros contribuye al logro de objetivos propios,
comunes e institucionales. De esta manera los empleados realizan su

mejor labor cuando:

Mantienen la confianza y aceptacion mutua.

- Fijan metas y objetivos a mediano y largo plazo conjuntamente.

- Fijan tareas que se dividen en forma equitativa y segun las

capacidades.

- Existe comunicacion efectiva entre los integrantes, escucha activa y

participacion.
- Se solucionan los problemas existentes.
- Evitan la desunién en equipo.

- Existe liderazgo democratico de todos.

- Existe apoyo mutuo entre los integrantes y el refuerzo de las
actividades.

- Mantienen el clima laboral positivo.

- Salario: Son las remuneraciones que se realizan a los trabajadores por
la produccidn de sus servicios gracias al tiempo y dedicacion brindado.
Las remuneraciones son de diferentes maneras estos comprenden los
salarios por jornal de hora, dia o semana, mensuales o anuales. A estos

salarios se fijan también los pagos primos que son por riesgo, turno
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noche, peligro y pagos extraordinarios que vienen a ser las horas

externas.

El salario es el pago que se da por el trabajo ejecutado dentro de una
organizacion o institucién. Se suman a esto comisiones, pago de

movilidad, entre otros.

Casanova (21) manifiesta que los salarios de los trabajadores de la salud
son los pagos que se retribuyen al tiempo y esfuerzo dedicado en la

atencion de los usuarios o pacientes.

En estas épocas prevalecen diferentes factores no motivadores en distintas
instituciones, asi como en nuestra institucion de salud, estas son las
complejidades, ausencia de incentivos, reconocimientos laborales y de
capacitacion profesional, insuficientes recursos materiales y humanos, el
incumplimiento de beneficios laborales segun ley, entre otros; todos estos
determinantes originan en el trabajador desgano, falta de compromiso, falta

de asistencia laboral, entre otros.

Por tanto, los factores intrinsecos y extrinsecos (factores de la motivacion)
juegan un papel muy importante en los resultados de la labor de los
empleados. Es asi que s6lo habrd motivacion siempre y cuando los dos

factores estén funcionando debidamente o en forma positiva.
3.2.3 Teorias del desempefio laboral

El desempefio laboral es el eje central para el desarrollo o produccién del
éxito de la organizacién. Por tanto, muchas organizaciones buscan o
intentan incrementar el nivel del rendimiento laboral a través de la
planeacion y desarrollo de programas continuos de capacitacién y
actualizacion de conocimientos. existen distintos autores que definen el

desempefio:
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e Segun Chiavenato (22) define el desempefio, cdmo los comportamientos
importantes que desarrollan los empleados con el fin de lograr los objetivos

institucionales.

e Bittel (23), manifiesta que el desempefio laboral depende en alta proporcién de
las perspectivas, actitudes, compromiso y el amor hacia el trabajo. Relaciona al
desempefio laboral con las habilidades, capacidades, competencias y
conocimientos que dirigen a la conducta del empleado para que alcance los

objetivos institucionales.

e Salas (24), al desemperio profesional, considera como la “conducta real de los
trabajadores, tanto profesional e interpersonales que se dan en la atencion de
salud”, de esta manera la calidad del desempefio laboral esta incluida en la
calidad de los servicios.

e lllescas (25), manifiesta que el desempefio es diferente en todas las personas
y esta influenciada por diversos determinantes, como son los factores internos

que son de cada persona; y de factores externos, como incentivos, entre otros.

eChiavenato (26), define “el desempefio humano en el cargo es
extremadamente situacional y varia de una persona a otra, y de situacién en
situacion, pues depende de innumerables factores condicionantes que influyen

bastantes”.

Los profesionales de salud son evaluados constantemente por las autoridades
correspondientes para el establecimiento de mejoras o correcciones. Dentro de
la normatividad peruana existente, la evaluacién de desempefio se define como
“el proceso obligatorio, integral, sistematico y continuo de apreciacion objetiva
y demostrable del rendimiento del servidor publico en cumplimiento de los
objetivos y funciones de su puesto. Llevada a cabo obligatoriamente por las
entidades publicas en la oportunidad, forma y condiciones que sefiale el ente
rector” (27)
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La evaluacion de los profesionales de salud es una de las técnicas que usan las
autoridades para mejorar el desemperio laboral de sus integrantes, con esto se

obtiene datos sobre como esta el nivel del desempefio y con estos datos se puede
establecer estrategias para corregir y aumentar el nivel del desempefio laboral,
asimismo estos datos promueven la mayor produccion por los empleados
teniendo en cuenta las capacidades de los empleados y constituye una

herramienta esencial para la gestion de los recursos humanos.

De esta manera existen diversos determinantes que pueden influir en el

rendimiento laboral.
3.2.4 Teorias del contrato de trabajo

- El Texto Unico Ordenado del decreto legislativo 728, que pertenece al sector
privado esto fue aprobado por el Decreto Supremo 00397-TR, ocia del estudio
Echecopar. En este sistema todas las personas que tengan relaciones laborales
deben tener un contrato laboral, este trabajo estd bajo subordinacion donde se
fiscaliza, ordena, tienen un jefe y ocupan un puesto en la organizacion.

Comprende 3 diferentes contratos laborales, segun Ménica Pizarro. (28)

El contrato a plazo indeterminado es la primera donde la norma tiene su
preferencia. Este no necesita un contrato escrito, si el trabajador se encuentra en
planilla de la empresa. Sin embargo, se recomienda tener un documento donde
se definan los derechos y deberes tanto del empleado y empleador. No se sabe
cuando termina ya que es de largo tiempo, pero existen razones segun la norma
que dan fin al contrato laboral, siendo esto porque el empleado decida renunciar,
el empleador y el empleado acuerdan mutuamente, el empleado fallece o es

despedido por causas injustificables.

El contrato a plazo fijo viene hacer uno de los grupos mas grandes. En este
contrato no se obliga a registrar en el Ministerio de Trabajo, mas si el empleado

debe recibir copia de su contrato.
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En este tipo de contrato de trabajo existen 9 casos, més el régimen especial de
exportacion no tradicional que vendria hacer el décimo caso. Estos son por el
comienzo del funcionamiento de las actividades de la empresa donde se contrata
por tres afos, otro es por la suplencia de descanso medico prolongado por seis

meses.

El régimen laboral privado ofrece derechos laborales como CTS, gratificacion
por fiestas patrias y navidefias, treinta dias de vacaciones y retribucion familiar

por hijos menores.

En el contrato de plazo fijo se da una indemnizacion por despido por los meses
que faltan, donde se ofrece un sueldo y medio por cada mes que falta completar
par el término del contrato. Y la indemnizacion por despido a un trabajador de
plazo indeterminado, se da en funcion al tiempo de trabajo en la institucién
donde se ofrece un sueldo y medio por cada afio de servicio con un tope de 12

sueldos.

El contrato a plazo parcial este contrato se establece si la jornada de trabajo es
menor de seis horas por dia. Este es un contrato diferente a los otros dos tipos de
contrato, no se dan ningun beneficio de vacaciones, ni se realiza el pago de CTS
asimismo no cuentan o ofrecen derecho a la indemnizacion por despido
arbitrario. Este contrato si se tiene que registrar en el Ministerio de Trabajo a los
15 dias posteriores a su inicio.

- En el sector publico, existen tres tipos de modalidades de contrato de trabajo:

nombramiento, CAS y locacion de servicios o terceros.

Nombramiento, esta normado bajo el régimen laboral publico 276, esta es una
carrera administrativa que ve y controla los derechos y deberes estables de los
empleados que desarrollaran su trabajo de forma permanente, esto se basa por

un conjunto de principios y procesos de Administracion Publica.

En este tipo de contrato laboral nadie puede ser despedido sino es por alguna
causa prevista segun la ley. Este contrato laboral incorpora personal eficaz,
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permanente, y garantiza su estabilidad laboral asimismo contribuye en el
desarrollo personal en el rendimiento del servicio publico. Este contrato
permite la reubicacion de jerarquias de los empleados de acuerdo con las
capacidades, evaluaciones y méritos, es asi que la Carrera Administrativa
se organiza por grupos ocupacionales y niveles. Cuenta con varios 0

muchos beneficios laborales. (29)

Contrato Administrativo de Servicios (CAS), bajo el régimen laboral del
Decreto Legislativo 1057, este es un contrato laboral no permanente que se
considera como contratacion laboral exclusiva del Estado que debe ser
excepcional, debido a que no se cuenta con todos los beneficios laborales que si
lo tienen el contrato labora nombramiento. En este contrato los empleados no
reciben CTS, ni gratificaciones solo reciben un aguinaldo de S/ 300 y se tiene un
limite de contribucion al Seguro Social de Salud. En estos tiempos este tipo de
contrato CAS tienen altos porcentajes de trabajadores que se encuentran con
empleo publico, siendo esto un 40%. Esto se ha evidenciado en los Gltimos cinco
anos. (30)

Los trabajadores bajo este tipo de contrato cuentan con los siguientes
derechos: (31)

a) Recibir una remuneracion justa que no sea menor a lo legalmente

establecido.

b) Contar con un tiempo de trabajo maximo de ocho horas diarias o

cuarenta y ocho horas semanales.

c) Obtener un descanso semanal obligatoriamente como minimo

veinticuatro horas consecutivas.
e) Recibir aguinaldos por Fiestas Patrias y Navidefias.

f) Recibir vacaciones remuneradas de treinta dias naturales.
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g) Recibir licencias con goce de haber por maternidad, paternidad, y

otras.
h) Gozar de los derechos a que hace referencia la Ley 29783.
i) A formar parte de sindicatos.

j) A elegir un régimen de pensiones entre el Sistema Nacional de

Pensiones o el Sistema Privado.
k) A ser afiliado al régimen contributivo que administra ESSALUD.
I) A obtener el certificado de trabajo cuando sea necesario o requiera.

Locacion de servicios (terceros), en este tipo de contrato laboral la persona que
trabaja en forma dependiente no es reconocida como tal, no tienen contrato, no
estan en planillas es un contratado via locacion de servicios (honorarios). Los
empleados no tienen beneficios laborales (CTS, vacaciones, gratificaciones,
asignaciones, etcétera) ni acceso a la seguridad social (pensiones y seguro de
salud). La modalidad de locacion de servicios es un contrato civil, no laboral,
regulada por el articulo 1764 del Cédigo Civil y normas complementarias. Es la
contratacion de personas para servicios especificos que deben realizarse en un
plazo determinado. La locacion de servicios puede ser regular siempre que se
trate de prestaciones autonomas; es decir, sin subordinacién y de manera

independiente. (32)

3.3 Bases conceptuales
3.3.1 Motivacion laboral
La palabra motivacion significa mover; se relaciona con aspectos individuales

y grupales. Es un instrumento esencial para la persona en su ambito laboral, por

tanto, también ayuda a crecer el rendimiento laboral. Viene hacer el impulso,
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incentivo que se encarga de dirigir y mantener la conducta de la persona con el

fin de lograr lo anhelado. (33)
Existen diversas definiciones sobre la motivacion:

Segun, Ricardo (34) “La motivacion es lo que hace que un individuo actue, se
mueva y se comporte de una manera determinada. Es una mezcla de procesos
fisioldgicos intelectuales y psicoldgicos que promueve la accién o conducta en

distintas situaciones y en qué direccion se conduce la energia.”

Stoner (35) define a la motivacion como “Los factores que producen, crean,
originan, canalizan y sustentan la conducta o comportamiento de la persona en

sentido particular y comprometido™.

Para Gonzalez (36) la motivacion son procesos psicoldgicos, que activan la
actividad nerviosa y la realidad objetiva de la parte interna de la persona, estos
al encontrase activos, integros y productores de la personalidad, y a su vez al
encontrarse en diferentes variaciones y determinaciones mutuas con la parte
externa, estos impulsan la satisfaccion de la persona y por ende la mantienen

con motivacion.

El psicélogo Herzberg en su teoria de la motivacion e higiene donde se basa
en el trabajoy la gestion organizacional, dice que la motivacion es producto de la
asociacion de dos factores: los factores internos o motivadores y los factores

externos.

En referencia a los autores estudiados se coincide con los criterios y se
determina que la motivacién es una variable compleja, comprenden las
peculiaridades de cada persona que lleva a ejecutar una conducta dentro del
ambito laboral; la motivacion hace que se impulse a la persona a realizar

diferentes actividades, esto estd determinado por factores internos y externos.
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Toda persona necesita de motivaciones que le ayuden a desarrollar ciertas
actividades personales. ElI ser humano tiene diferentes necesidades o
motivaciones como son las necesidades fisiologicas, también tiene motivos
sociales como son el éxito, aprobacion, salarios altos, etc.; los cuales dan

energia y dirigen el comportamiento de la persona.
3.3.1.1 Motivacién intrinseca

Se refiere a la persona que se interesa por el trabajo, demostrando un papel
activo en la consecucidn de sus aspiraciones, objetivos y metas. La actividad
se da por el placer, gusto que experimenta desde que se incita la exploracién,
conocimiento y creatividad. Este tipo de motivacién se refiere a la
motivacion interna hacia la ejecucion de la actividad como resultado de la

satisfaccidn experimentada al intentar hacer o crear algo.

La motivacion intrinseca se basa en las experiencias internas estimulantes,
encaminada a la ejecucion de una conducta de placer sensorial, diversion,
excitacion y experiencias estéticas. La motivacién intrinseca tiene 2

aspectos: subjetivo y objetivo. (37).

» Aspecto subjetivo: Referido a los gustos y la vocacion.

La vocacidn es lo que nos atrae, nos gusta, nos da placer, expresa nuestros
valores, nuestros suefios, deseos, sentimientos del alma en relacion con la
vida. Es una peticidn interna, esta relacionada con la identidad o forma de
ser. Es el sentido a la vida, da la sensaciéon de cumplimiento con ella y que

no es en vano. Es la gratificacion méxima obtenida por alguna accion.

Las acciones de la persona se dan por vocacion, y no solo en carreras de
servicio, sacerdotales o médicas, ya que el sentimiento es igual en cuél sea

esta.
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La vocacion es una motivacion indestructible perenne, al contrario de otras
necesidades que, al ser satisfechas estas termina, por ejemplo, salir de la
pobreza, poseer casa propia 0 departamento, obtener una carrera profesional,
etc.; estos son motivaciones no perennes, transitorios, una vez satisfechos

la persona busca otra motivacion para satisfacerla.
« Aspecto objetivo: Referido a la calidad de la tarea.

Se dice que esta motivacion no es algo que un administrador lleva a cabo
para influir es sus subordinados, sino que es el personal el que se motiva
por su propio deseo de seguir adelante o crecer. En ocasiones, los miembros
de laadministracion tratan de imponer sus valores alos demas sin tomar

en cuenta que quiza no coincidan con los de los empleados.

Los problemas de la motivacién resultan de la forma de la administracion
de una empresa mas que de la falta de voluntad del personal para trabajar,
se puede acrecentar la motivacion mejorando la calidad de vida, entorno

fisico, entorno humano, resultados.

3.3.1.2 Motivacidén extrinseca

Son elementos motivadores de caracter externo, como las ventajas que

ofrece la accion ejecutada. Estos son:

eLa regulacion externa. Se refiere a las actividades donde se dan
premios y castigos, se da premio a la conducta eficiente y se castiga a la
ineficiente; por ejemplo “terminaré hoy el trabajo para recibir un

beneficio méas y no ser sancionado”.

eLa regulacion introyectada. Se refiere a los motivos por el que la
persona realiza determinadas acciones, estas acciones se dan en forma
internalizada, pero esta accion internalizada no se internalizan en forma
verdadera autodeterminandose, sino que se recuerda las experiencias de

hechos pasados externos como la expresion o sentir de querer culminar
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satisfactoriamente un trabajo para recibir un incentivo, por lo que no se

pudo recibir hace dias pasados por no haber culminado dicho trabajo.

eLa identificacidon. Se refiere a la medida en que la conducta es
juzgada significativo para la persona, quien lo percibe o escoge
propiamente, por ejemplo “escogi esta profesién porque para mi es

importante”.

3.3.2 Desempeiio laboral

El desempefio laboral es un término utilizado en la gestion de recursos
humanos, es asi que la evaluacion del desempefio laboral es parte del proceso

de control de la administracién de recursos humanos.

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que muestra el
trabajador al realizar las funciones y tareas principales que exige su cargo
especifico, permite al individuo desarrollar y demostrar su competitividad. Esta
basada en los conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que favorecen el logro de
resultados esperados, en correspondencia con las exigencias técnicas,

productivas y de servicios de la organizacion o institucion de salud.

El desempefio profesional esta referido a la manera en la que los empleados
realizan de una forma eficiente, productiva sus funciones en la empresa, con el
fin de alcanzar las metas propuestas. El desempefio profesional de los
enfermeros es considerado como base para desarrollar la efectividad y el éxito

de un hospital.

El desemperio laboral son aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son notables para los objetivos de la organizacion, y pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la institucion. Este desempefio puede ser exitoso 0 no,
dependiendo de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se muestran a

través de la conducta.
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Las caracteristicas del desempefio laboral son:

e Constancia y persistencia

e [Fuerte orientacion hacia las metas.
e Creer firmemente en su causa

e Competencias

e Cumplimiento de la jornada laboral
e Reduccidon de conductas estresantes

e Cumplimiento de objetivos

Existen diferentes dimensiones que se determinan en el desempefio laboral,

entre ellas tenemos:
3.3.2.1 Participacion del empleado

Es el control y planificacién de sus tareas, funciones basados en guias de
practica clinica, protocolos y guias técnicas de la institucion en la cual podra
sentirse con mas confianza. El empleado podré planificarlo ya que es quien
realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o0
modificaciones mas eficaces. Se da segun la filiacion que tiene con su labor
y considera que su desempefio es significativo para su valia personal. Los
empleados con gran participacion en sus trabajos logran mas identificacion

con el mismao.

Se basa en la adherencia de metas de forma participativa, que sean tangibles,
verificables y mesurables. Lo atractivo de esta teoria radica especialmente
en convertir los objetivos generales de la organizacion en objetivos

especificos para las unidades organizacionales y los miembros individuales.

La participacion del empleado es un proceso interactivo de las capacidades
de los empleados y estd comprometido con el éxito de la organizacion;
estimula a que los empleados participen en la toma decisiones, fomentando

asi, una mayor autonomia y control sobre su vida laboral, logrando asi una
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mayor motivacion y compromiso con la organizacion, siendo mas

productivos y sintiéndose mas satisfechos con su trabajo. (38)
3.3.2.2 Formacion de desarrollo profesional

Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento, desarrollo
personal y profesional, de esta manera beneficiar la formacion de desarrollo
es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. El desarrollo profesional tiene su origen en la
planeacion de la carrera, especializacion, etc. E incluye aspectos de logro de
objetivos dentro de la organizacion. Este desarrollo profesional puede darse
por el propio empleado gracias a su esfuerzo o con el apoyo de la empresa

donde trabaja.

La capacitacion y actualizacion de cursos, parte de la formacion del desarrollo
profesional, es el proceso mediante el cual el personal adquiere mayor
conocimiento sobre las competencias de su labor profesional, dichas
habilidades y destrezas las adquiere en un principio a partir de la educacion
formal, luego estas se van perfeccionado durante el desarrollo profesional
segun los avances conceptuales y técnicos que ocurren en el panorama general
de la medicina. Frenk afirma que la capacitacién continua se da en el ambito

laboral y mejora el desarrollo del trabajo. (39)

La formacion del desarrollo profesional con la educacion, las capacitaciones
continuas deben optimizar, maximizar los conocimientos de los profesionales

en su &mbito laboral segun los cambios sociales, tecnoldgicos y otros.
3.3.2.3 Adecuacién / ambiente de trabajo

En el lugar de trabajo es importante sentirse comodo ya que esto nos da
mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La
adecuacion del empleado al puesto de trabajo consiste en incorporar en un
puesto de trabajo a aquella persona que tenga los conocimientos, capacidades,
habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con certezas o eficiencia
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el puesto de trabajo y asimismo tenga motivacion e interés por las

caracteristicas del mismo.

El medio ambiente de trabajo a veces confundido con el ambiente de trabajo
es la ubicacidén o el entorno donde se desarrollan las acciones de la mano de
obra y la permanencia de empleados mientras realiza sus actividades de

trabajo.

La aptitud a nivel profesional exige competencia y mediante ella, se obtiene

una retribucion que es la principal fuente de ingresos.

La tolerancia y adaptacion a los cambios es una caracteristica muy valorada
por los reclutadores. Permite una mejor integracion y un mejor
relacionamiento en los equipos de trabajo, clientes y proveedores. Esto hace
que elambiente laboral contribuya al correcto desempefio de los

trabajadores y se refleje en la productividad de la empres
3.3.3 Contrato de trabajo

El contrato de trabajo es un acuerdo voluntario entre una persona natural
(trabajador) y una persona juridica o natural (empleador), donde el primero se
obliga a poner en disposicion del segundo su propio trabajo (subordinacion) a
cambio de una remuneracion, segun Victor Carrillo Gonzalez, Docente
universitario de los cursos de Legislacion Laboral y Legislacién Comercial, de
la universidad peruana Ricardo Palma. (40)

El contrato origina la relacion (vinculo) laboral, el cual genera un conjunto
de derechos y obligaciones para el trabajador y el empleador, también se da las

condiciones dentro de las cuales se desarrollara relacion laboral.

En Peru existen varios tipos de contratos, los mas habituales son:
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3.3.3.1 Contrato a plazo indeterminado

Este tipo de contrato tiene fecha de inicio, pero no una fecha de terminacion,
en el entendido de que puede perdurar en el tiempo hasta que se produzca una
causa justificada que amerite el despido del trabajador. Puede celebrarse en
forma verbal o escrita. Por lo tanto, no es necesario que el trabajador exija un
contrato escrito, pero si asegurarse de estar registrado en las planillas de la
empresa para recibir todos los beneficios que por ley ofrece el sistema laboral
peruano. Una manera de comprobar es a través de los boletos de pago o

remuneracion, ahi consta la fecha de inicio.

El trabajador bajo este tipo de contrato va a gozar de todos los beneficios
laborales que brinda la ley: asignacién familiar, compensacion por tiempo de

servicios, gratificaciones, vacaciones, entre otros.
3.3.3.2 Contrato a plazo fijo

También llamados Sujeto a Modalidad. Es aquel donde la prestacion de
servicios se da por un tiempo determinado y se celebra por una necesidad
especifica. El plazo de duracion maximo no podra superar los 5 afios. Si

sobrepasa este plazo, el trabajador pasa a la condicion de indeterminado.

Dentro de la legislacion laboral peruana se encuentra tres tipos de contratos

sujetos a modalidad, quienes a su vez se dividen en tres subgrupos:
Temporal: inicio de actividad, necesidad mercado, reconvencidn empresarial.
Ocasional: ocasionalidad, suplencia y emergencia.

Accidental: especifico, temporada e intermitente.

Los trabajadores bajo esta modalidad le corresponden los mismos beneficios
que poseen los trabajadores con un contrato a plazo indeterminado, como
también derecho a la estabilidad laboral mientras dure el contrato una vez

superado el tiempo de prueba.
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3.3.3.3 Contrato a tiempo parcial

Se celebran cuando el horario de trabajo no supera las seis horas diarias. Este
tipo de contrato, a diferencia de los contratos por plazo indeterminado o fijo,
no cuentan con el beneficio de vacaciones, pago de CTS y del derecho a la
indemnizacion por despido arbitrario. El contrato se debe presentar por
escrito y registrar ante el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

dentro de los 15 dias posteriores a su celebracién
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Ambito de estudio

La presente investigacion tuvo un ambito abstracto en la Ciencia de la Salud en
enfermeria, con particularidad en el campo de la administracion y gerencia de los
servicios de salud y un ambito fisico en sala de operaciones del area de Centro
Quirdrgico, que se encuentra en el segundo piso del Hospital de Emergencias Villa
El Salvador ubicado en el Cruce Av. Pastor Sevillay Av. 200 Millas S/N Villa El
Salvador Lima, este servicio dispone de siete salas de operaciones completamente
equipadas para llevar a cabo cirugias de toda complejidad, dirigido por personal

altamente calificado.
4.2 Tipo y nivel de investigacion
4.2.1 Tipo de investigacion
Este estudio fue de tipo, de acuerdo con Supo (41):

Observacional, segun la intervencion del investigador, porque fue de caracter
estadistico, donde solo se midi6 las variables (motivacion laboral y desempefio
laboral) que se define en el estudio sin intervencion o manipulacion en ninguna

de ellas.

Prospectivo, segun la planificacion de la medicion de las variables de estudio,

porque los datos recogidos fueron a propoésito del estudio (Primario).

Transversal, segun el nimero de mediciones de la variable de estudio, porque
los instrumentos fueron aplicados haciendo un corte en el tiempo en un tiempo

midiéndose las variables en un solo m omento.
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Analitico, segin el numero de variables de interés, porque el analisis

estadistico fue bivariado, se planted y se realizo prueba de hipoteis.
4.2.2 Nivel de estudio

El nivel explicativo es el nivel que se tomo en este estudio. Tuvo un nivel
explicativo porque se centrd en explicar principalmente el por qué se relacionan

las variables, por qué se dan y en las circunstancias que se desarrollan. (42)
4.3 Poblacion y muestra
4.3.1 Descripcion de la poblacion

En sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador 40
enfermeros fue la poblacion total, que tienen como funcion en el area
quirurgica, laboran en turnos rotativos dias - noches y solo dias (12 horas por

turno).
4.3.2 Muestra y método de muestreo

En sala de operaciones la muestra fue de 40 enfermeros(as) que reunieron ciertas
caracteristicas de seleccion. Se utilizd el método de muestreo no probabilistico
intencional por conveniencia ya que la muestra disponible se escogid a base de
criterios y en un tiempo determinado; es asi que el tamafio de la muestra fue

establecido con un 100% de la poblacion disminuyendo los sesgos de la misma.
4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion
Criterios de inclusion

e Enfermero de sala de operaciones con una antigtiedad laboral mas de 6

Meses.

e Enfermero de sala de operaciones con funciones asistenciales.
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Criterios de exclusion:
e Enfermero de sala de operaciones que no acepten participar del proyecto.
e Enfermero de sala de operaciones de vacaciones o licencia.

4.4 Disefio de investigacion

El disefio metodolégico usado fue el disefio de investigacion no experimental,
transversal correlacional - causal porque en el estudio no hubo manipulacion de
las variables y evaluo las vinculaciones causales de la motivacion laboral en el

desempefio laboral. (43)

v

X = Motivacion laboral.
Y = Desempefio laboral.
Z= Contrato de trabajo.
4.5 Técnicas e instrumentos
4.5.1 Técnicas

La encuesta fue la técnica usada, ya que es la méas apropiada para recolectar los

datos.
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4.5.2 Instrumentos
Se aplico el instrumento cuestionario:

e Cuestionario del contrato de trabajo que constd las siguientes partes:
introduccidn, datos generales, instrucciones con el contenido propiamente
dicho, 2 preguntas cerradas de dos opciones de la dimension tipo de trabajo
(ver anexo 03).

e Cuestionario de la motivacion laboral, que consto las instrucciones con el
contenido propiamente dicho, 22 preguntas, entre las cuales se formuld
preguntas cerradas de opciones multiples: 10 preguntas pertenecieron a la
dimensién factores intrinsecos de la motivacion laboral y 12 a la dimension
factores extrinsecos de la motivacion laboral (ver anexo 04).

e Cuestionario del desempefio laboral que constd las instrucciones con el
contenido propiamente dicho, 22 preguntas, entre las cuales se formulo
preguntas cerradas de opciones multiples: 11 preguntas pertenecieron a la
dimensién participacion del empleado, 5 preguntas pertenecieron a la
dimensién formacion del desarrollo profesional y 6 a la dimension adecuacion

/ ambiente de trabajo (ver anexo 05).
4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recoleccién de los datos

Los instrumentos fueron validados a través de expertos o jueces, cuyas
opiniones y recomendaciones sirvieron para mejorar el instrumento; se
elaboraron los instrumentos y antes de ser aplicados fueron sometidos a
un proceso de validacién, apoyado en la técnica de criterios de jueces-
expertos y el andlisis de V de Aiken donde intervinieron especialistas y
expertos en el campo de los servicios de enfermeria en sala de operaciones
quienes concluyeron o decidieron que el instrumento si debe ser aplicado;

sus nombres y DNI son (ver anexo 06):
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e Coordinadora Licenciada Especialista en Enfermeria en Centro
Quirurgico: Lic. Maritza Lépez Jibaja con nimero de DNI 10333372.

e Licenciada Especialista en Enfermeria en Centro Quirdrgico: Lic.

Isabel Fatima Vera Camarena con nimero de DNI 41649697.

e Coordinador Médico Especialista del Servicio de Anestesiologia
Centro Quirdrgico: Dr. Dino Pacheco Ingaruca con numero de
DNI 40548856.

e Médico especialista en Anestesiologia: Dr. Luis Zumaeta Zurita
Alberto con numero de DNI 10631366.

e Docente de la UNHEVAL Escuela de Posgrado: Dra. Mayda Osoria

Barcelay (nacionalidad cubana)
4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

La confiabilidad de los instrumentos se determind a través de la aplicacion
de una prueba piloto, en el que se tomG una muestra con similares
caracteristicas a la del estudio. A cuyos resultados se le aplicé la formula
estadistica alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad del

instrumento (ver anexo 07).
4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

El analisis e interpretacion de los resultados fueron dados con sus respectivos

tablas y graficos.

Primer instrumento: Contrato de trabajo (Variable interviniente) dos items con

resultados cotejados en la escala numérica binomial.

Escala valorativa (Contrato de trabajo)
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Respuestas Valor
Si 1
No 0

Fuente: Ver anexo 03.

Segundo instrumento: Motivacion laboral (Variable independiente) veintidds

items con resultados cotejados en la escala numerica tipo Likert.

Escala valorativa (Motivacion Laboral)

Respuestas Valor
Siempre 5
Casi siempre 4
Algunas veces 3
Muy pocas veces 2
Nunca 1

Fuente: Ver anexo 04. Sistema Likert por (Rensis Likert)
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Estas categorias fueron calificadas segun la escala de Estaninos, para determinar
el nivel de la motivacion laboral y sus dimensiones (factores intrinsecos y factores

extrinsecos), de la siguiente forma:

- Motivacion laboral:
e BAJO: 22-75
e MEDIO: 76 — 87
e ALTO:88-110

- Factores intrinsecos de la motivacion laboral:

« BAJO: 10- 34

« MEDIO: 35-41

e ALTO:42-50

- Factores extrinsecos de la motivacion laboral:

« BAJO: 12-40
« MEDIO: 4146
e ALTO: 47 -60

Tercer instrumento: Desempefio laboral (Variable dependiente) veintidos items

con resultados cotejados en la escala numérica tipo Likert.

Escala valorativa (Desempefio laboral)

Respuestas Valor

Siempre 5

Casi siempre 4
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Algunas veces 3
Muy pocas veces 2
Nunca 1

Fuente: Ver anexo 05. Sistema Likert por (Rensis Likert)

Estas categorias fueron calificadas segun la escala de Estaninos, para determinar

el nivel del desempefio laboral, de la siguiente forma:

- Desempefio laboral:
e DEFICIENTE: 22 -85
e REGULAR: 86 - 99
e EFICIENTE: 100 - 110

Luego de recolectar los datos, estos fueron procesados mediante el uso de
estadistica descriptiva e inferencial usando el paquete estadistico de Excel 2016 y
SPSS 25.

La regresion ordinal se calculo y se realizo el andlisis del coeficiente de
Nagelkerke, debido a que la variable dependiente fue manejado en escala ordinal

y en niveles, para hallar la influencia estadistica entre las variables (ver anexo 08).
4.7 Aspectos éticos

Previo a la aplicacion del instrumento se hizo un consentimiento informado, el
cual fue entregado a los enfermeros de sala de operaciones para su aprobacion de
participar voluntariamente en la investigacion; previa informacion sobre los
objetivos de la investigacion, ademas de la importancia de su participacion. Asi

mismo se recalco que la participacion es voluntaria y anénima (ver anexo 02)
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo denominado “Resultados y discusion™ se llevé a cabo la descripcion
y analisis de los resultados obtenidos de las técnicas aplicadas durante el desarrollo de

la investigacion.

Para este fin, el presente capitulo presenta una descripcion de los datos obtenidos de
la encuesta ejecutada a los enfermeros de sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador para constatar la influencia de la motivacion laboral en
el desempefio laboral de los enfermeros de sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador. Los mismos se presentan a partir de la utilizacién de
tablas y graficos estadisticos, con su correspondiente analisis descriptivo e inferencial

de datos.

El contraste de hipotesis se hizo a través de tablas de contingencia y el manejo de los
estadisticos del coeficiente de Nagelkerke de la regresion ordinal, utilizando el paquete
estadistico Excel 2016 y SPSS 25.

Se presenta también la discusion con la comparacion de los resultados obtenidos con
los referentes tomados como antecedentes de esta investigacion y presentados en el
Capitulo 111 de este informe. Finalmente se exponen los principales aportes de la

investigacion.
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5.1 Analisis descriptivo

Tabla 1: Nivel de motivacién laboral (V1) de enfermeros en sala de operaciones

del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

MOTIVACION NP %
LABORAL
BAJO 10 25.00
MEDIO 19 47.50
ALTO 11 27.50
TOTAL 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador” V1. Programa Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracion propia 2019
(Ver anexo 04)
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Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
MOTIVACION LABORAL

Gréfico 1. Nivel de motivacion laboral (V1) de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Analisis descriptivo:

De latablay grafico 1 se evidencian que, de los 40 enfermeros encuestados, el nivel
de motivacion medio fue un 47.50%, le sigue el nivel de motivacién alto con un
27.50% y bajo con un 25.00%. Demostrandose que los enfermeros se encontraron

en su mayoria medianamente motivados.
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Tabla 2: Nivel de los factores intrinsecos de la motivacién laboral (D1) de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

FACTORES NE %
INTRINSECOS
BAJO 10 25.00
MEDIO 18 45.00
ALTO 12 30.00
TOTAL 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador” V1 & D1. Programa Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracion propia
2019 (Ver anexo 04)
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Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO
FACTORES INTRINSECOS DE LA MOTIVACION LABORAL

Gréfico 2: Nivel de los factores intrinsecos de la motivacion laboral (D1) de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

Anélisis descriptivo:

De latabla 2 y grafico 2 se evidencian que, de los 40 enfermeros encuestados, el nivel
medio de factores intrinsecos de la motivacion laboral fue un 45.00%, de seguida el
nivel alto con un 30.00% y bajo con un 25.00%. Se demuestra que los enfermeros se
encontraron medianamente motivados con los factores intrinsecos de la motivacion

laboral.
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Tabla 3: Nivel de los factores extrinsecos de la motivacion laboral (D2) de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

NO %
FACTORES
EXTRINSECOS
BAJO 12 30.00
MEDIO 19 47.50
ALTO 9 22.50
TOTAL 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador” V1 & D2. Programa Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracion
propia 2019 (Ver anexo 04)
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Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO

FACTORES EXTRINSECOS DE LA MOTIVACION LABORAL

Gréfico 3: Nivel de los factores extrinsecos de la motivacion laboral (D2) de
enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

Anélisis descriptivo:

De latablay grafico 4 se evidencian que, de los 40 enfermeros encuestados, el nivel
medio de factores extrinsecos de la motivacion laboral fue un 47.50%, luego sigue
el nivel bajo con un 30.00% y alto con un 22.50%. Se demuestra que los enfermeros
se encontraron medianamente motivados con los factores extrinsecos de la

motivacion laboral.
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Tabla 4: Nivel del desempeiio laboral (V2) de enfermeros en sala de operaciones
del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

~ N° %
DESEMPENO
LABORAL
DEFICIENTE 4 10.00
REGULAR 24 60.00
EFICIENTE 12 30.00
TOTAL 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador” V2. Programa Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracion propia 2019
(Ver anexo 05)
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Frecuencia

DEFICIENTE

REGULAR
DESEMPENO LABORAL

EFICIENTE

Gréfico 4: Nivel del desempefio laboral (V2) de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Anélisis descriptivo:

De latablay grafico 4 se evidencian que, de los 40 enfermeros encuestados, el nivel

de desempefio laboral regular fue un 60.00%, seguidamente el nivel de desempefio

laboral eficiente con un 30% Yy deficiente con un 10%. Visualizandose que los

enfermeros presentaron mayormente un desempefio regular.
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Tabla 5: Contrato de trabajo (V3) de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

TIPOS NE o
CAS 34 85.00
TERCEROS 6 15.00
TOTAL 40 100.0

FUENTE: Cuestionario “Contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador” V3. Programa Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracién propia 2019
(Ver anexo 03)
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Frecuencia

CAS TERCERO
CONDICION LABORAL

Gréfico 5: Contrato de trabajo (\V3) de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Analisis descriptivo:

De latablay grafico 5 se observa que, de los 40 enfermeros encuestados, el contrato
de trabajo CAS fue 85% y terceros un 15%. Visualizandose que la mayoria de los

enfermeros tienen contrato de trabajo CAS que terceros.
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5.2 Anélisis inferencial y/o contrastacion de hipdtesis

Tabla 6: Influencia de la motivacion laboral (V1) en el desempefio laboral (V2)
de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

DESEMPENO LABORAL

, TOTAL

MOTIVACION
LABORAL  bEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
N® % N° % N° % N° %

BAJO 4 1000 6 1500 0 000 10 25.00

MEDIO 0 000 15 3750 4 1000 19 47.50

ALTO 0 000 3 750 8 2000 11 2750

TOTAL 4 1000 24 60.00 12 30.00 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral y desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador” V1 * V2 Programa Excel 2016 e IBM
SPSS 25. Elaboracion propia 2019 (Ver anexo 04y 05
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DESEMPENO
LABORAL

B DEFICIENTE
B REGULAR
B EFICIENTE

Recuento

BAJO MEDIO ALTO
MOTIVACION LABORAL

Gréfico 6: Influencia de la motivacion laboral (V1) en el desempefio laboral
(V2) de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

Andlisis inferencial:

En la tabla y gréafico 6 se evidencian que, de los enfermeros con motivacién laboral
medio, el 37.50% presentaron desempefio regular y un 10.00% desempefio eficiente;
de los enfermeros que tuvieron motivacion alta el 20% presentaron desempefio
eficiente y el 7.50% regular; y de la motivacion baja el 15.00% presentaron
desempefio regular y el 10.00% deficiente. Se evidencié mayor porcentaje de

motivacion laboral medio que conllevo a un desempefio regular a eficiente.
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Contrastacion de hipdtesis:

La contrastacion de hipoétesis se realizd con el célculo de la regresion ordinal y

analisis del coeficiente de Nagelkerke.

Hipdtesis General:

- Hi: Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Ho: No existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de

Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Los resultados de la Regresion ordinal (ver anexo 08):

Coeficiente de Nagelkerke =0.572 'y p =0.000
Al ser p <0,05 se rechaza la Ho.

Entonces:

Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio laboral
de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019. El resultado del coeficiente de Nagelkerke fue igual a
0.572 por lo que se determiné que la variabilidad del desempefio laboral depende

el 57.2% de la motivacién laboral.
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Tabla 7: Influencia de los factores intrinsecos de la motivacion laboral (D1) en el
desempefio laboral (V2) de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de

Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

DESEMPENO LABORAL

TOTAL
FACTORES
INTRINSECOS  bEr|CIENTE REGULAR EFICIENTE
N® % N° % N° % N° %

BAJO 3 750 7 1750 0 000 10  25.00

MEDIO 1 250 13 3250 4 1000 18  45.00

ALTO 0 000 4 1000 8 2000 12  30.00

TOTAL 4 1000 24 6000 12 30.00 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral y desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador” V1 & D1 * V2 Programa Excel 2016 e
IBM SPSS 25. Elaboracion propia 2019 (Ver anexo 04 y 05)
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DESEMPENO
LABORAL

B DEFICIENTE
B REGULAR
B EFICIENTE

Recuento

BAJO MEDIO ALTO
FACTORES INTRINSECOS DE LA MOTIVACION
LABORAL

Gréfico 7: Influencia de los factores intrinsecos de la motivacién laboral (D1) en
el desemperio laboral (V2) de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de

Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Andlisis inferencial:

En la tabla y grafico 7 se evidencian que, de los enfermeros con nivel medio de
factores intrinsecos de la motivacion laboral, el 32.50% presentaron desempefio
regular, el 10% desempefio eficiente y solo el 2.50% deficiente; de los enfermeros
con niveles alto el 20% presentaron desempefio eficiente y el 10% regular; y de los
niveles bajo presentaron 17.50% desempefio regular y 7.50% deficiente. Se
observo mayor porcentaje de factores intrinsecos de motivacion laboral medio que

conllevo mas a un desempefio regular y eficiente.
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Contrastacion de hipdtesis:

La contrastacion de hipoétesis se realizd con el célculo de la regresion ordinal y

analisis del coeficiente de Nagelkerke.

Hipdtesis Especifica 1:

- Hiy: Existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hoi: No existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Los resultados de la Regresion ordinal (ver anexo 08):

Coeficiente de Nagelkerke =0.421 vy p =0.000
Al ser p < 0,05 se rechaza la Ho.

Entonces:

Existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa ElI Salvador, Lima 2019. El resultado del
coeficiente de Nagelkerke fue igual a 0.421 por lo que se determin6 que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 42.1% de los factores

intrinsecos de la motivacion laboral.
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Tabla 8: Influencia de los factores extrinsecos de la motivacion laboral (D2) en
el desemperio laboral (V2) de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de

Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

DESEMPENO LABORAL TOTAL

FACTORES

EXTRINSECOS ' bERICIENTE REGULAR EFICIENTE

N° % N° % N° % N° %

BAJO 4 10.00 8 2000 O 0.00 12  30.00
MEDIO 0 0.00 15 3750 4 10.00 19  47.50
ALTO 0 0.00 1 250 8 2000 9 22.50
TOTAL 4 1000 24 60.00 12 30.00 40 100.00

FUENTE: Cuestionario “Motivacion laboral y desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador” V1 & D2 * V2 Programa Excel 2016 e
IBM SPSS 25. Elaboracion propia 2018 (Ver anexo 04 y 05)
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BAJO MEDIO ALTO
FACTORES EXTRINSECOS DE LA MOTIVACION
LABORAL

Grafico 8: Influencia de los factores extrinsecos de la motivacién laboral (D2) en
el desemperio laboral (V2) de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de
Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Anadlisis inferencial:

En la tabla y grafico 8 evidencian que, de los enfermeros con nivel medio de
factores extrinsecos de la motivacion laboral, el 37.50% presentaron desempefio
regular y un 10.00% desempefio eficiente; mientras que de los niveles bajos
presentaron el 20.00% desempefio regular y 10% deficiente; y de los niveles altos
el 20.00% presentaron desemperio eficiente y el 2.50% regular. Se observé mayor
porcentaje de factores intrinsecos de motivacion laboral medio que conllevé mas a

un desempefio regular y eficiente.
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Contrastacion de hipdtesis:

La contrastacion de hipdtesis se realizé con el calculo de la regresion ordinal y

analisis del coeficiente de Nagelkerke.

Hipdtesis Especifica 2:

- Hiz: Existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hoz: No existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Los resultados de la Regresion ordinal (ver anexo 08):

Coeficiente de Nagelkerke =0.643 y p =0.000
Al ser p < 0,05 se rechaza la Ho.

Entonces:

Existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la motivacién
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa ElI Salvador, Lima 2019. El resultado del
coeficiente de Nagelkerke fue igual a 0.643 por lo que se determind que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 64.3% de los factores

extrinsecos de la motivacioén laboral.
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Tabla 9: Influencia de la motivacion laboral (V1) en el desempeiio laboral (V2)

de acuerdo al contrato de trabajo (V3) de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

DESEMPENO LABORAL

CONTRATO TOTAL
DE
TRABAJO DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE
N° % N° 9% N° % N° %
BAJO 1 204 4 1176 0 000 5 1470
MEDIO 0 000 14 4118 4 1176 18 52.94
CAS
E’ ALTO 0 000 3 88 8 2353 11 2750
o)
oM
< TOTAL 1 294 21 6176 12 3529 34 100.00
e
©
Q BAJO 3 5000 2 3333 0 000 5 8333
>
l_
<§3 MEDIO 0 0.00 1 1667 O 000 1 16.67
TERCEROS
ALTO 0 0000 0 000 O 000 0 0.00
TOTAL 3 5000 3 5000 O 000 6 100.00

FUENTE: Cuestionario “Contrato de trabajo, motivacion laboral y desempefio laboral de enfermeros

en sala de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador” V1 * V2 * V3. Programa
Excel 2016 e IBM SPSS 25. Elaboracion propia 2019 (Ver anexo 03,04 y 05)
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Gréfico 9: Influencia de la motivacion laboral (V1) en el desempefio laboral
(V2) de acuerdo al contrato de trabajo (\V3) de enfermeros en sala de

operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Andlisis inferencial:

En la tabla y grafico 9 se muestran que, de los enfermeros CAS con motivacion
laboral medio, el 41.18% presentaron desempefio regular y un 11.76% desempefio
eficiente y los que tuvieron motivacion alto el 23.53% presentaron desempefio
eficiente y el 8.82% regular; asimismo los enfermeros terceros con motivacion bajo,
el 50% presentaron desempefio deficiente y un 33.33% desempefio regular y los que
tuvieron motivacion medio el 16.67% presentaron desempefio regular. Se evidencio
mayor porcentaje de motivacién laboral medio que conllevo a un desempefio regular
a eficiente en los enfermeros CAS y mayor porcentaje de motivacién laboral bajo
que conllevd a un desempefio regular a deficiente en los enfermeros por contrato

laboral terceros.
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Contrastacion de hipdtesis:

La contrastacion de hipétesis se realizo con el célculo de la regresion ordinal y

analisis del coeficiente de Nagelkerke.0

Hipotesis Especifica 3:

- His: Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones

del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hos: No existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en en sala

de operaciones del Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

Los resultados de la Regresion ordinal (ver anexo 08):

Coeficiente de Nagelkerke = 0.604 y p =0.000
Al ser p <0,05 se rechaza la Ho.

Entonces:
Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio laboral
de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa EI Salvador, Lima 2019. El resultado del
coeficiente de Nagelkerke fue igual a 0.604 por lo que se determind que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 60.4% de la motivacion laboral

de acuerdo al contrato de trabajo.
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5.3 Discusioén de resultados

> Respecto a los datos obtenidos de la influencia de la motivacién laboral en
el desempefio laboral de enfermeros, estos muestran mayor porcentaje de

motivacion laboral medio que conlleva a un desempefio regular y eficiente.

Segun la comprobacion de hipotesis, de acuerdo con los resultados del nivel
de significancia y el coeficiente de Nagelkerke, se refuta la Ho y admite la Hi
concluyendo que existe influencia significativa de la motivacion laboral en el
desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del HEVES, Lima
2019, en un 57.2%.

Estos resultados coinciden con ENRIQUEZ en su investigacién
“Motivacion y desempefio laboral de los empleados del instituto de la vision
en México”, quien concluye que el nivel de motivacién laboral influye
significativamente en el desempefio laboral de los empleados; SUM en su
estudio “Motivacién y desempefio laboral (Estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango,
Guatemala)”, concluye que la motivacion influye en el desempefio laboral de
los colaboradores; LARICO en su investigacion “Factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roman — Juliaca 2014”, concluye que existe influencia
significativa de los factores motivadores en el desempefio laboral;
SERRANO en su estudio “Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de
Carabayllo”, concluye que los factores motivacionales influyen
significativamente en el rendimiento o desempeifio laboral; y por ultimo
CAMPOS en su investigacion “Factores motivacionales en el desempeiio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte Lima — 2017, concluye que los factores motivacionales influyen

significativamente en el desempefio laboral.
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Con estos resultados se puede demostrar que el desempefio o rendimiento
laboral depende de que tan motivado estd el personal. De esta manera es
necesario motivar al personal para lograr esto se debe mejorar, implementar
estrategias motivacionales que permitan aumentar el desempefio laboral, aun
mas en enfermeria ya que su labor primordial esta relacionada con el cuidado
del ser humano, que en su mayoria se encuentran pasando o experimentando
malestares en su salud perjudicando su vida, en las cuales requieren de
enfermeros con motivacion positiva que dirijan sus cuidados a brindar

cuidados de calidad que ayuden a recuperar la salud del usuario.

Existen muchos factores desmotivadores, que no son ajenos en esta
institucion y en otras, como las dificultades de acceso a materiales o insumos
que perjudican los cuidados de calidad, la sobrecarga laboral, carencia de
estimulos, valoracion y de capacitacion profesional, insuficientes recursos
materiales y humanos, el incumplimiento de beneficios laborales segun ley,
entre otros; que conllevan a la insatisfaccién o desmotivacion laboral. Estos
hechos hacen que los trabajadores desarrollen sentimientos de desigualdad,
disminucion de esfuerzo o desempefio, ausentismo laboral, impuntualidad y

entre otras.

La motivacion laboral es la base central de la calidad del cuidado de
enfermeria que influye en su desempefio laboral; si se desea que la institucion
funcione de forma Gptima, los empleados deben estar motivados. La empresa
0 institucion deberia ofrecer a los enfermeros en su ambiente laboral
estimulos y otros elementos, factores positivos que ayuden a mejorar la labor
del personal, ya que una persona motivada se compromete mejor con su labor,

lo ejecuta, perfecciona su labor, disfruta al realizarlo.
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> Respecto a los resultados de la influencia de factores intrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros se muestra mayor
porcentaje de factores intrinsecos de motivacion laboral medio que conlleva
mas a un desemperfio regular y eficiente. Analizando las respuestas mas
resaltantes respecto a la dimensién factores intrinsecos de la motivacién
laboral se esta conforme con el trabajo en si mismo, responsabilidad y logro,
mas no tanto con la realizacion profesional y reconocimiento evidenciandose,

mas en éstas, deficiencias. (ver anexo 10).

Segun la comprobacién de hipdtesis, de acuerdo con los resultados del nivel
de significancia y el coeficiente de Nagelkerke, se refuta la Ho y admite la Hi
concluyendo que existe influencia significativa de los factores intrinsecos de
la motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del HEVES, Lima 2019; en un 42.1%.

Estos resultados coinciden con SERRANO quien en su estudio concluye que
la motivacion intrinseca (logro, reconocimiento y trabajo en grupo) influye
de manera significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores y
CAMPOS que en su investigacion concluye existe influencia de los factores
motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral del profesional de
enfermeria asimismo halla altos porcentajes de poca aceptacion en el
indicador reconocimiento de logros y porcentajes altos de aceptacion en el

trabajo en si mismo.

Estos resultados permiten afirmar que los factores intrinsecos de la
motivacion laboral influyen en el desempefio laboral. De esta manera, en esta
institucion como en otras, se evidencia la necesidad de reforzar los factores
intrinsecos de la motivacion laboral, considerandose aun méas en esta
institucion, en la realizacion personal y los reconocimientos en los
trabajadores, ya que cuando los jefes en el ambito de trabajo reconocen el

esfuerzo, incrementan las capacidades de sus empleados, entre otros,
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permitira obtener un mejor desempefio y se vera reflejado en la calidad de
atencidn que se brinda al usuario; asimismo los trabajadores se sentirdn mas
valorados, seguros, satisfechos lo cual se reflejaria en su desempefio laboral
si es que estos factores intrinsecos se encuentran presentes positivamente en

ellos.

Para Herzberg, los factores intrinsecos en el comportamiento de las personas
son mas internos, intimos y firmes; éstos producirian satisfaccién en las
personas si fuesen fuertes y si fuesen fragiles no habria satisfaccion. Estos
factores si son débiles conllevan a que en determinadas situaciones el

profesional de la salud no cumpla un trabajo eficiente.

> Respecto a los resultados de la influencia de factores extrinsecos de la
motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros se muestra mayor
porcentaje de factores extrinsecos de motivacion laboral medio que conlleva
mas a un desempefio regular y eficiente. Analizando las respuestas méas
resaltantes respecto a la dimensién factores extrinsecos de la motivacion
laboral se esta conforme con la supervision y relacion con el supervisor, y
relacion social, mas no tanto con las politicas administrativas, las condiciones

laborales y los incentivos salariales los cuales son precarios (ver anexo 11).

Segun la comprobacién de hipétesis, de acuerdo con los resultados del nivel
de significancia y el coeficiente de Nagelkerke, no se acepta la Ho y admite
la Hi concluyendo que existe influencia significativa de los factores
extrinsecos de la motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros
en sala de operaciones del HEVES Lima 2019, en un 64.3%.

Estos resultados coinciden con SERRANO quien en su estudio concluye que
la motivacion extrinseca (Remuneracion, entorno laboral, supervision y
seguridad laboral) influye de manera significativa en el rendimiento laboral
de los trabajadores y CAMPOS en su investigacion concluye que los factores

motivacionales extrinsecos influyen en el desempefio laboral de los
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enfermeros asimismo halla respecto a la dimension factores motivacionales
extrinsecos porcentajes altos de poca aceptacion en el indicador salario
reconociendo que su remuneracion no cubre con sus expectativas y que no
hay una paga justa por las horas extras, asi también observa altos porcentajes

de poca aceptacion para las condiciones fisicas adecuadas

Estos resultados permiten demostrar que los factores extrinsecos de la
motivacion laboral influyen en el desempefio laboral. Por lo tanto, en esta area
de salud y otros, debemos considerar y poner mayor énfasis en el
cumplimiento optimo de los factores extrinsecos, sobre todo mas en esta
institucion, en las politicas administrativas, la mejora de los incentivos
salariales y de las condiciones laborales Por tanto, si existe una infraestructura
adecuada y los profesionales de salud cuentan con todos los elementos
necesarios para desempefar su labor, ellos estaran comodos y conformes con
su lugar de trabajo, y si se reconocen los logros con incentivos salariales y
hay una buena comunicacién en la empresa, entre otros estaran sin duda mas
comprometidos con su labor; de esta manera se reforzarian los factores
motivacionales extrinsecos reflejandose en una no insatisfaccion de los
empleados repercutiendo en el desempefio laboral eficiente y por

consiguiente favorecerian la mejora de la salud del paciente.

Para Herzberg, los factores extrinsecos fueron considerados en la motivacion
laboral de los empleados, el trabajo era considerado desagradable, y para
que las personas trabajaran mas era necesario los premios e incentivos
salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas vy

estimulantes, a cambio de su trabajo.

> Respecto a los resultados de la motivacion laboral que influye en el
desempefio laboral de acuerdo con el contrato de trabajo de enfermeros se
evidencia mayor porcentaje de motivacion laboral medio que conllevé a un

desempefio regular a eficiente en los enfermeros CAS y mayor porcentaje de
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motivacion laboral bajo que conllevé a un desempefio regular a deficiente en

los enfermeros por contrato laboral terceros.

Segun la comprobacidén de hipétesis, de acuerdo con los resultados del nivel
de significancia y el coeficiente de Nagelkerke, no se acepta la Ho y admite
la Hi concluyendo que existe influencia significativa de la motivacion laboral
en el desempefio laboral de acuerdo al contrato de trabajo de enfermeros en
sala de operaciones del HEVES, Lima 2019, en un 60.4%.

Estos resultados permiten afirmar que la motivacion laboral influye en el
desempefio laboral de acuerdo con el contrato de trabajo; los enfermeros CAS
gozan de algunos beneficios y poseen derechos de ley, por la cual se evidencia
mayormente una motivacion media que influye mas a un desempefio regular;
a diferencia del personal terceros que no gozan de estos beneficios y no
poseen derechos de ley, por lo cual se encuentran mayormente desmotivados.
En esta institucion no existe el contrato de trabajo Nombrado como si existe
en otras instituciones donde se goza de la estabilidad laboral y otros
beneficios mas, esto originaria un nimero mayor de motivacion laboral alta

por ende un numero mayor de desemperio eficiente.

Todos los trabajadores desean tener un contrato de trabajo mejor u 6ptimo
por ende obtener la estabilidad laboral y gozar todos los derechos de ley o al
menos tener la seguridad o certeza de su estabilidad de trabajo futuro, de este
modo conseguirian su satisfaccion y motivacion que influiria positivamente

en su desemperio laboral.

Uno de los efectos positivos del contrato de trabajo es la estabilidad laboral y
sus beneficios que actualmente en las organizaciones es dificil; por tanto, un
entorno de inseguridad o inestabilidad laboral afecta las conductas de los
trabajadores, por eso, es importante que las organizaciones identifiquen
modos de amenorar ese tipo de efectos negativos.
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El contrato de trabajo mejor u dptimo, que ofrecen beneficios y derechos

laborales junto a otros factores tiene un papel importante en la motivacion y

por ende en el desempefio laboral de los trabajadores.

5.4 Aporte cientifico de la investigacion

Al término de este estudio y segun los datos obtenidos podemos mencionar los

siguientes aportes:

Este trabajo aporta datos estadisticos sobre la influencia de la motivacion
laboral en el desempefio laboral, de suma utilidad para comprender,
plantear y conseguir la calidad laboral, puesto que la competitividad de

enfermeria es lo mas apreciado de toda institucion.

El presente estudio aporta informacion valiosa que ayudard a la
institucion y a los empleados, a comprender la importancia que tienen los
factores de la motivacion laboral en el desempeio laboral, esto ayudara
a la planeacion e implementacion de politicas o programas de mejora en
la optimizacion de la motivacion en los trabajadores y generar mejor

labor, seguridad en sus labores y un eficiente desempefio laboral.

Aporta a las universidades, sirviendo como herramienta util y valiosa
para los alumnos de casas superiores que deseen realizar estudios

similares a este.

Del mismo modo aporta como antecedentes o referencias de futuros o
posteriores estudios, asimismo aporta como fuente de informacion para

cualquier persona que lo amerite.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones que se derivan del presente trabajo de investigacidn son las siguientes:

1. Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital de Emergencias
Villa El Salvador. Con los resultados se demostr6 que la motivacion laboral
influye en el desempefio laboral.

2. Existe influencia significativa de los factores intrinsecos de la motivacién
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador. Con los resultados se demostré
que los factores intrinsecos de la motivacion laboral: Trabajo en si mismo,
realizacion personal, reconocimiento, responsabilidad y logro influyen en el

desempefio laboral.

3. Existe influencia significativa de los factores extrinsecos de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador. Con los resultados se demostrd
que los factores extrinsecos de la motivacion laboral: Politicas
administrativas, supervision y relacion con el supervisor, condiciones de

trabajo, relacion social y salario influyen en el desempefio laboral.

4. Existe influencia significativa de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de acuerdo con el contrato de trabajo de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa EI Salvador. Con los
resultados se demostr6 que la motivacion laboral influye en el desempefio
laboral de acuerdo con el contrato de trabajo.
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SUGERENCIAS

La gerencia y jefatura se debe interrelacionar un poco mas con el personal,
coordinando, apoyando y reconociendo los esfuerzos. Es esencial la
retroalimentacion en el personal para que éste reconozca y mejore ciertas
debilidades.

La gerencia y jefatura deben ofrecer programas, sesiones y talleres
motivadores alternativos para involucrar mas al trabajador con la
institucidn, de esta manera mejorar el nivel de desempefio, enfatizando mas
en la calidad del servicio que se presta a los usuarios.

La gerencia y jefatura deben desarrollar, implementar y difundir planes de
reconocimientos, incentivos y politicas y/o estrategias de mejora
institucional, en la cual se valore y aprecie la labor realizada de Enfermeria.
Los jefes deben reforzar la comunicacion y difusién de las politicas
administrativas con su equipo de trabajo, para que ellos sepan que tienen el
apoyo Y la confianza necesaria para poder opinar o tomar las decisiones

respecto a su labor, y asi enfermeria realice su trabajo con mayor seguridad.

La gerencia y jefatura deben brindar el apoyo y facilidades para
capacitaciones de actualizacion, cursos de grado y especialidades para
mejorar e incrementar el nivel profesional.

La institucion debe subsanar las falencias de los equipos, materiales e
insumos, para que el profesional de salud pueda dar una atencién de calidad
y de esta manera satisfacer las necesidades del usuario y éste pueda ser
referente de esto a otros.

La institucion debe apoyar, facilitar en la aceleracién y logro de cambio de
contrato mejor u 6ptimo de sus trabajadores para lograr su satisfaccion y por

ende su mejor desemperio laboral.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

Variable

independiente

- ¢Cual es la
influencia de la
motivacion laboral en
el desempefio laboral
de enfermeros en sala
de operaciones del

Hospital de

Determinar la influencia
de la motivacion laboral
en el desempefio laboral
de enfermeros en sala de
operaciones del
Hospital de
Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

- Hi: Existe influencia significativa de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

Ho: No existe influencia significativa de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de
operaciones del Hospital de Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

Motivacion
laboral.

Dimensiones

-Factores

intrinsecos

- Nivel: Explicativo.

- Tipo:
Observacional,
prospectivo,

transversal y analitico.

- Disefo: No

experimental
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Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019?

-Factores

extrinsecos

Problemas o . . . Variable
. Objetivos especificos Hipotesis especificas _
especificos dependiente
o - Hii: Existe influencia significativa de los factores
- ¢Cual es la | - Identificar la| . | L . Desempefio
_ _ _ _ intrinsecos de la motivacion laboral en el desempefio
influencia de los | influencia de  los ) ) Laboral
_ _ laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital
factores intrinsecos de | factores intrinsecos de _ _ _
o o de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
la motivacion laboral | la motivacion laboral en Dimensiones

en el desempefio
laboral de enfermeros
en sala de operaciones
del
Emergencias Villa El

Salvador, Lima 2019?

Hospital  de

el desempefio laboral de
enfermeros en sala de
del
Hospital de

operaciones

Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019.

- Ho1: No existe influencia significativa de los factores
intrinsecos de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hiz: Existe influencia significativa de los factores

extrinsecos de la motivacion laboral en el desempefio

-La participacion

del empleado

-Formacion de
desarrollo

profesional

transversal

correlacional - causal.

—

z
X = Motivacion
laboral.
Y = Desempefio
laboral.
Z = Contrato de
trabajo.
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- ¢Cual es la
influencia de los
factores extrinsecos de
la motivacion laboral
en el desempefio
laboral de enfermeros
en sala de operaciones
del Hospital  de
Emergencias Villa El

Salvador, Lima 2019?

- ¢Cual es la

influencia de la

— Identificar la
influencia  de  los
factores extrinsecos de
la motivacion laboral en
el desempefio laboral de
enfermeros en sala de
operaciones del
Hospital de
Emergencias Villa El
Salvador, Lima 20109.

— Identificar la
influencia de la

motivacion laboral en el

laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital
de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Ho2: No existe influencia significativa de los factores
extrinsecos de la motivacion laboral en el desempefio
laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hiz: Existe influencia significativa de la motivacion
laboral en el desempefio laboral de acuerdo al contrato de
trabajo de enfermeros en sala de operaciones del Hospital
de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Hos: No existe influencia significativa de la motivacion

laboral en el desempefio laboral de acuerdo al contrato de

-Adecuacién/
Ambiente de

trabajo

Variable

interviniente

Contrato de
Trabajo

Dimensiones

- Poblacion: 40
enfermeros de SOP
del HEVES.

- Muestra: 100% de
la  poblacion, por
tanto, la muestra sera

de 40 enfermeros.
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motivacion laboral en
el desempefio laboral
de acuerdo al contrato
de trabajo de
enfermeros en sala de
operaciones del
Hospital de
Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019?

desempefio laboral de
acuerdo al contrato de
trabajo de enfermeros
en sala de operaciones
del Hospital de
Emergencias Villa El
Salvador, Lima 2019

trabajo de enfermeros en sala de operaciones del Hospital

de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

- Tipos del
contrato de

trabajo
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ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

&5 ESCUELA DE POSGRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA:

TITULO DE LA INVESTIGACION: MOTIVACION LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL DE ENFERMEROS EN SALA DE OPERACIONES
DEL HOSPITAL DE EMERGENCIAS VILLA EL SALVADOR, LIMA 2019.

OBJETIVO GENERAL.: Determinar la relacion entre la motivacién laboral y el
desempefio laboral de enfermeros en Sala de Operaciones del Hospital de Emergencias
Villa El Salvador, 2019

INVESTIGADOR: Lic. Esp. Jeny Claudia Gamarra Torres
Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencién sin que

me afecte de ninguna manera.
) Huella digital si el caso lo amerita:

[1 Firma del participante:

[1 Firma del investigador responsable:
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ANEXO 03

Cuestionario del contrato de trabajo de enfermeros (as)

en SOP del HEVES

INTRODUCCION

Estimada (o) Sta. (Sra.) (Sr.): Estamos realizando la investigacion sobre
MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMEROS EN
SOP DEL HEVES, 2019. La presente encuesta es totalmente confidencial y an6nima,

por lo le agradecemos ser lo mas sincero posible

Responda las alternativas de respuesta segin corresponda. Marque con una “X” la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

I. DATOS GENERALES

EDAD SEXO:
a) MENOR IGUAL A 30 ANOS a) M
b) DE 31 A 39 ANOS b) F

¢) MAYOR IGUAL A 40 ANOS
TIEMPO LABORAL EN SOP DE HEVES

a) MENOR IGUAL A 1 ANO
b) 2 ANOS
¢) MAYOR IGUAL A 3 ANOS

II. INSTRUCCIONES:

N° CONTRATO DE TRABAJO SI

NO

TIPOS

1 | Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS.

2 | Actualmente presento un contrato de trabajo por
terceros.

Marcar con una X al casillero segln su respuesta:
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ANEXO 04

~ Cuestionario de la motivacion laboral de enfermeros (as)

en SOP del HEVES

INSTRUCCIONES: Para cada item, marcar con una “X” en el casillero
correspondiente segun la siguiente escala

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces | Nunca
5 4 3 2 1
N° MOTIVACION LABORAL 5143|221

FACTORES INTRINSECOS
1 | Estoy a gusto con el trabajo asignado.
Mi area de trabajo es variada.

3 | En mi institucion existen oportunidades de desarrollo a nivel
profesional.

En mi trabajo me ofrecen capacitaciones gue aumentan mis habilidades.
La institucion reconoce la labor bien realizada.

6 | Lainstitucion valora el aporte y logro de objetivos gracias a mi trabajo
realizado.

7 | Lacultura de comunicacion y los principios éticos son claros y firmes
en mi institucion.

8 | Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad.

9 | Eltrabajo que realizo permite desarrollar al madximo mis capacidades.

N

(O20F-

10| El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcion o area de desarrollo
profesional.

FACTORES EXTRINSECOS
11| Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi institucion.

12| Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi institucion.
13| El horario de trabajo es adecuado y accesible

14| Los jefes son justos y competentes.

15| Los jefes crean un ambiente de confianza. :
16| Los jefes apoyan en la solucion del problema presente en el trabajo.

17| En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion, ventilacién,
ambientes y equipos son adecuados.

18| Los insumos y materiales son adecuados para la realizacion de mi
trabajo.

19| En mi trabajo el didlogo con mis comparieros se da en un clima de
respeto y serenidad.

20| En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros.

21| Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.

22| Estoy conforme con los premios y/o incentivos gue recibo.



ADMISIÓN Y MARKETING
Texto tecleado
ANEXO 04 


106

ANEXO 05

Cuestionario del desempefio laboral de enfermeros (as)

o
@ en SOP del HEVES

INSTRUCCIONES: Marcar con X segln corresponda

| Siemnre | Cagj siemnre | Alnunas veces [_Muv nocas veres [ Nunca |
[ A [ 2 I 2 1 |
N° DESEMPENO LABORAL 5(413|2]|1

PARTICIPACION DEL EMPLEADO

1 | Logro desarrollar con liderazgo y cooperacion mi trabajo

2 | Practico el trabajo en equipo

3 | Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4 | Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en mi area de trabajo
demostrando iniciativa en la realizacion de actividades.

5 | Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi trabajo

6 | Como trabajador participo en todos los eventos dados en mi institucién.

7 | He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y calidad de mi trabajo.

8 | Al ejercer mi profesion me ajusto y sigo guias de préactica clinica y protocolos.

9 | Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

10| Actlo e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los objetivos establecidos
con la calidad requerida.

11| Voy més alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor

FORMACION DEL DESARROLLO PROFESIONAL
12| En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mis compafieros.

13| Particip6 activamente en los programas de capacitacion profesional.

14| Asisto a los cursos de actualizacion de especialidad y aplico los conocimientos|
en beneficio del servicio.

15| Comparto mis conocimientos laborales en beneficio de mis comparieros.
16| En mi trabajo desarrollo mis capacidades y competencias.

ADECUACION / AMBIENTE DE TRABAJO
17| Como trabajador asumo los cambios que se me presente.

18| Me adapto con facilidad a los cambios.

19| Mis aportaciones y compromiso han contribuido al mejoramiento de la prestacion
de los servicios.

20| Supero las dificultades que se presenta en mi area de trabajo.

21| Promuevo un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales.

22| Emprendo acciones eficaces para mejorar las habilidades Yy capacidades
de mis compafieros.
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ANEXO 06

VALIDACION POR JUECES O EXPERTOS

Hoja de instrucciones para la evaluacion

adecuadas.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de la dimensién
El item es esencial o 2 Baio nivel El item tiene una alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es decir, |~ ! éste.
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante vy debe ser incluido.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension
E’)Iglitceam tlenceorr]elamolg 2. Bajo nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension
dimensién o |3: Moderado nivel El item tiene una relacién moderada con la dimensién que esta midiendo
indicador que estan |4 Ajto nivel El item tiene relacion l6gica con la dimension
midiendo.

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | LOs items no son suficientes para medir la dimension
Los ~ items  que . Los items miden alglin aspecto de la dimensién, pero no corresponden con la dimension
pertenecen a una |2. Bajo nivel total
misma dimension i Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimensién completamente
bastan para obtener 3. Moderado nivel ' er g p p p
la medicién de esta. |4. Alto nivel Los items son suficientes

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item se 2 Baio nivel El item requiere bastante modificacion o una modificacion muy grande en el uso de las
cpmprende _ - Bajo nive palabras que utilizan de acuerdo a su significado o por la ordenacién de los mismos
facilmente, es decir, i Se requiere una modificacién muy especifica de algunos términos de item
sus sintacticas 3. Moderado nivel q y €Sp g :
semanticas son ) El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada
4. Alto nivel
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Nombre del experto: MARIT2ZA Ldecz JiRAIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

CONTRATO DE
TRABAJO

1. Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS

-

L

2. Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros

L

FACTORES
INTRINSECOS

1. Estoy a gusto con el trabajo asignado.

o

2. Mi area de trabajo es variada.

3. En mi institucion existen oportunidades de desarrollo a
nivel profesional.

£ Leille

4. En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan
mis habilidades.

5. La instituciéon reconoce la labor bien realizada.

6. La institucion valora el aporte y logro de objetivos gracias
a mi trabajo realizado.

7.la cultura de comunicacion y los principios éticos son
claros y firmes en mi institucion.

Ny

8. Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad.

B

9. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.

10.El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcién o area de
desarrollo profesional.

FACTORES
EXTRINSECOS

11.Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi

institucion.

12. Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi
institucion.

13. El horario de trabajo es adecuado y accesible

14. Los jefes son justos y competentes.

15. Los jefes crean un ambiente de confianza.

DI a3 ol 5 g N B el ol N g B I I ol

S ¥ By 0l N ol O o I
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Especialidad: ENFERMErA EN CENTIO Quiro G Calificar con



16. Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en

el trabajo. &l L{
17.En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacién,
ventilacién, ambientes y equipos son adecuados. Y 9
18.Los insumos y materiales son adecuados para la L
realizacién de mi trabajo. Y
19. En mi trabajo el dialogo con mis comparieros se da en un
clima de respeto y serenidad. H g |
20. En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros. L/ L
21.Mi  remuneracion satisface mis necesidades y Ly L/
expectativas.
22. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo Ly Ly
PARTICIPACION | 1. Logro desarrollar con liderazgo y cooperacién mi trabajo &1 Ly
DEL 2. Practico el trabajo en equipo ‘ e/ o
EMPLEADO |3 Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles o 4 7

4.Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en
mi area de trabajo demostrando iniciativa en la realizacién
de actividades.

.

5. Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi
trabajo

o

6. Como trabajador participo en todos los eventos dados en

Al s L e X BSEEsdi-L |y

mi institucion. ~ 5
7.He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y

calidad de mi trabajo. " o
8. Al ejercer mi profesion me ajusto y sigo guias de practica L z

clinica y protocolos. / /
9. Me anticipo a necesidades o problemas futuros. Y Y
10. Actuio e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los L L

objetivos establecidos con la calidad requerida. {
11. Voy mas alld de los requisitos exigidos para obtener un L L

resultado mejor

J:{(J:\E\L\_ < \y\c‘r‘t‘f\t\“ﬁi &

109



FORMACION

12.En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mi

L, Ll L ‘ L/
DEL companero
DESARROLLO |13, Participo activamente en los programas de capacitacion N L y. v
PROFESIONAL profes|ona|_ ( / /
14. Asisto a los cursos de actualizacién de especialidad y .
: i Y by i\/ L( L( L_/
aplico los conocimientos en beneficio del servicio
15. Comparto mis conocimientos laborales en beneficio de 2 L L L
mis companeros.
16.En  mi trabajo desarrollo mis capacidades y ; _
competencias. . ~ o L
ADECUACION/ |17.Como trabajador asumo los cambios que se me s
AMBIENTE DE presente. ) | H L/
TRABAJO — -
18. Me adapto con facilidad a los cambios. v L/ l_/ L/
19. Mis aportaciones y compromiso han contribuido al
mejoramiento de la prestacion de los servicios L Lj &f L
20. Supero las dificultades que se presenta en mi area de i ‘ )
trabajo / » / [7/ L/
21.Promuevo un clima laboral positivo, propiciando 1 g ;
adecuadas relaciones interpersonales. / 5/ / /
22. Emprendo  acciones eficaces para mejorar las L / ¥, L Ly
habilidades y capacidades de mis comparieros
¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Si () NO (9 En caso de Si, ; Qué dimension o item falta? -
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl (§ NO ()
NOSPITA’? gg,STEm- L 'H’S?L\'ACOR

“Tic. Esp. MaritzaLopez

Coardinadora do Enfermeria - Centio

Firmay Sello del juez
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Nombre del experto: TSABEL VERA CAMARENA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad: ENF. EN CENTRO Quirur.GlCo “Calificar con

1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

CONTRATO DE
TRABAJO

1. Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS

2. Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros

FACTORES
INTRINSECOS

1. Estoy a gusto con el trabajo asignado.

2. Mi area de trabajo es variada.

3. En mi institucion existen oportunidades de desarrollo a
nivel profesional.

4. En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan
mis habilidades.

5. La institucion reconoce la labor bien realizada.

6. La institucion valora el aporte y logro de objetivos gracias
a mi trabajo realizado.

7. La cultura de comunicacion y los principios éticos son
claros y firmes en mi institucion.

8. Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad.

9. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.

10.El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcién o area de
desarrollo profesional.

FACTORES
EXTRINSECOS

11.Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi
institucion.

12. Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi
institucién.

13. El horario de trabajo es adecuado y accesible

14. Los jefes son justos y competentes.

delol |5 [ £ || F|F |« [FE | FFEHF

-F\C“F*F4:—F~F~|Z £ |5F [F [FFFF

15. Los jefes crean un ambiente de confianza.

-541{—(:4?\;_‘: £ |F|F 5 F|F FFEFE

TR [F £ F [T F R T
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16. Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en
el trabajo.

17.En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

18.Los insumos y materiales son adecuados para la
realizacion de mi trabajo.

19. En mi trabajo el dialogo con mis companieros se da en un
clima de respeto y serenidad.

20. En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros.

21.Mi remuneracion satisface mis necesidades y
expectativas.

22. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo

PARTICIPACION
DEL
EMPLEADO

1. Logro desarrollar con liderazgo y cooperaciéon mi trabajo

2. Practico el trabajo en equipo '

3. Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4.Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en
mi area de trabajo demostrando iniciativa en la realizacién
de actividades.

5. Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi
trabajo

6. Como trabajador participo en todos los eventos dados en
mi institucion.

7.He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y
calidad de mi trabajo.

8. Al ejercer mi profesién me ajusto y sigo gufas de pracfica
clinica y protocolos.

9. Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

10. Actlo e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los
objetivos establecidos con la calidad requerida.

11.Voy mas alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor

Tls+| o= E| F AT s e

SIRELIE e F e | T

k' \Fﬁ‘g\r“:\‘: + Nl F TR

4:4:‘@\;{%\; \F *{Q{\R\F{\P*{:“‘:
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FORMACION (12.En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mi
DEL companero
DESARROLLO |13, Participo activamente en los programas de capacitacion
PROFESIONAL profesional.
14. Asisto a los cursos de actualizacion de especialidad y
aplico los conocimientos en beneficio del servicio
15. Comparto mis conocimientos laborales en beneficio de
mis companeros.
16.En mi trabajo desarrollo mis capacidades y
competencias.
ADECUACION/ [17.Como trabajador asumo los cambios que se me
AMBIENTE DE presente.
TRABAJO

18. Me adapto con facilidad a los cambios.

19. Mis aportaciones y compromiso han contribuido al
mejoramiento de la prestacion de los servicios

20. Supero las dificultades que se presenta en mi area de
trabajo

21.Promuevo un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales.

'22. Emprendo  acciones eficaces para mejorar las

habilidades y capacidades de mis comparieros

R RN AN RN EN RN RO B E=IEs

&R R FE T E

SRl F T FFEE
BRIRRFEERFE

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (4 En caso de Si, ;Qué dimensién o item falta? _~—
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: S| Q) NO ()

.........

sa 2 . e ‘ AP .
ILic. Esp. en Centro Quirurgico
CEP. 57826 REE: 020435

Firma y Sello del juez
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Nombre del experto: N Om/e Pﬂ CHECO T NGHRYEH Especialidad:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

//l/és/“’ésio LD /A

114

12.Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi

institucion.

13.El horario de trabajo es adecuado y accesible

14.Los jefes son justos y competentes.

“Calificar con
1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA [COHERENCIA| SUFICIENCIA | CLARIDAD
CONTRATO DE| 1. Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS 4 vl > o
TRABAJO 2. Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros v - < <
FACTORES | 1. Estoy a gusto con el trabajo asignado. < ] e </
INTRINSECOS |2 Mi area de trabajo es variada. “ e d o -
3. En mi institucion existen oportunidades de desarrollo a
nivel profesional. : 4 4 4 4
4. En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan
mis habilidades. 4 % 4 4
5. La institucion reconoce la labor bien realizada. e < e a S
6. La institucion valora el aporte y logro de objetivos gracias 4 ) = ’
a mi trabajo realizado. 4 7( 4 7
7. La cultura de comunicacién y los principios éticos son
claros y firmes en mi institucion. 4 4 4 4
8. Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad. *f 4 4 %’
9. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades. Z/ % 4 4
10. El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcion o area de )
desarrollo profesional. </ 4 4‘ 4’
FACTORES 11.Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi
EXTRINSECOS | _institucion, e i 4 o
4 g < 7
7 7 7 7




15. Los jefes crean un ambiente de confianza.

16.Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en
el trabajo.

17.En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacién,
ventilacién, ambientes y equipos son adecuados.

18.Los insumos y materiales son adecuados para la
realizacion de mi trabajo.

19. En mi trabajo el didlogo con mis comparieros se da en un
clima de respeto y serenidad.

20. En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros.

21.Mi remuneracién satisface mis necesidades y
expectativas.

22. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo

PARTICIPACION
DEL
EMPLEADO

1.Logro desarrollar con liderazgo y cooperacion mi trabajo

2.Practico el trabajo en equipo

3.Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4.Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en
mi area de trabajo demostrando iniciativa en la realizacién
de actividades.

5.Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi
trabajo

6.Como trabajador participo en todos los eventos dados en
mi institucién.

7.He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y
calidad de mi trabajo.

8.Al ejercer mi profesién me ajusto y sigo guias de pracfica
clinica y protocolos.

9.Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

10.Acttio e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los
objetivos establecidos con la calidad requerida.

A AN DA RN RN RN R
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11

.Voy mas alla de los requisitos exigidos para obtener
un resultado mejor

4

FORMACION |12. En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mi 4/
DEL companero
DESARROLLO

PROFESIONAL

13. Participo activamente en los programas de

capacitacion profesional.

14.

Asisto a los cursos de actualizacion de especialidad
y aplico los conocimientos en beneficio del servicio

15,

Comparto mis conocimientos laborales en beneficio
de mis compafieros.

16.

En mi trabajo desarrollo mis capacidades y
competencias.

ADECUACION /
AMBIENTE DE
TRABAJO

{74

Como trabajador asumo los cambios que se me
presente.

18. Me adapto con facilidad a los cambios.

19.

Mis aportaciones y compromiso han contribuido al
mejoramiento de la prestacion de los servicios

20.

Supero las dificultades que se presenta en mi area
de trabajo

21.

Promuevo un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales.

22.

Emprendo acciones eficaces para mejorar las
habilidades y capacidades de mis comparieros

6/
4
4
4/
/71
&
-
4
4
=

¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (9 En caso de Si, ¢

s
A\
JIVINN IR INENEN T RN RNEN

ué dimension o item falta?

MINIS
HOSPITAL OF EMERC

Firma y Sello del juez
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Nombre del experto: ,Z UIS ZUMAETA ZURTIN

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Especialidad:

ANESTESTOLOGLA

117

“Calificar con

1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA [COHERENCIA| SUFICIENCIA | CLARIDAD
CONTRATO DE| 1. Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS 4 £ £y Ay
TRABAJO 2. Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros 4 £y 4 4y
FACTORES | 1. Estoy a gusto con el trabajo asignado. 4 A A <
INTRINSECOS [ 2. Mi area de trabajo es variada. 4 4 4 4
3. En mi institucion existen oportunidades de desarrollo a
nivel profesional. /7' 6’ ’S' 17
4. En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan
mis habilidades. i ’(/ + v 4
5. La institucion reconoce la labor bien realizada. 4 4y 4y Ly
6. La institucion valora el aporte y logro de objetivos gracias
a mi trabajo realizado. ’? '7 /7’ /f
7. La cultura de comunicacion y los principios éticos son /7 Vs
claros y firmes en mi institucion. ’7 ’7
8. Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad. 4 04 o4 o
9. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis /
capacidades. 6’ /f /7’ 7
10. El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcién o area de
desarrollo profesional. i ¢d 4 ol
FACTORES 11.Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi
EXTRINSECOS | _institucion. & 7 H g d
v Y 4 Y
% a 4 Ay
4 ~Z & o

12.Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi
institucion.

13.El horario de trabajo es adecuado y accesible

14.Los jefes son justos y competentes.
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15.Los jefes crean un ambiente de confianza.

16.Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en
el trabajo.

17.En mi_trabajo las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

18.Los insumos y materiales son adecuados para Ia
realizacién de mi trabajo.

19. En mi trabajo el didlogo con mis companeros se da en un
clima de respeto y serenidad.

20.En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros.

21.Mi  remuneracion satisface mis necesidades y
expectativas.

22. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo

X

PARTICIPACION
DEL
EMPLEADO

1.Logro desarrollar con liderazgo y cooperacién mi trabajo

2.Practico el trabajo en equipo

3.Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4.Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en
mi area de trabajo demostrando iniciativa en la realizacién
de actividades.

5.Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi
trabajo

6.Como trabajador participo en todos los eventos dados en
mi institucion.

7.He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y
calidad de mi trabajo.

8.Al ejercer mi profesién me ajusto y sigo guias de practica
clinica y protocolos.

9.Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

10.Actuio e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los
objetivos establecidos con la calidad requerida.

N> L
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11. Voy mas alla de los requisitos exigidos para obtener

21. Promuevo un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales.

22. Emprendo acciones eficaces para mejorar las

L . 4
un resultado mejor 7/ 7 % /
FORMACION |12 En el tr_abajo guio y apoyo en las dificultades de mi /_/ ,L/ ‘ 4 L/
DEL companero
DESARROLLO |13 Participo activamente en los programas de 2 | y i
PROFESIONAL capacitacion profesional. 7 o 27 7
14. Asisto a los cursos de actualizacion de especialidad A 17 P,
y aplico los conocimientos en beneficio del servicio 27/ 7 il 7
15. Comparto mis conocimientos laborales en beneficio 2 2 i
de mis companieros. 7 / / /7
16. En mi trabajo desarrollo mis capacidades y . 1 ' a
competencias. 7 7/ 7 /7
ADECUACION / [17. Como trabajador asumo los cambios que se me 17 ' / ,
AMBIENTE DE | presente. ¢ 3 P
TRABAJO 18. Me adapto con facilidad a los cambios. Ly A Ay 2y
19. Mis aportaciones y compromiso han contribuido al 2 ) )
mejoramiento de la prestacion de los servicios 4 ’7 ’/‘/ /7
20. Supero las dificultades que se presenta en mi area ¥ - 24
de trabajo 4 7 7 /7/

habilidades y capacidades de mis companeros

7
X

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO () En caso de Si, ;Qué dimension o item falta? =
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl () NO ()

b

CAPJ <
/st
/14na y Sello del juez
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Nombre del experto: M AIDA OS0RIA BARCELAY

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

120

Especialidad: _ METODOLOGIA “Calificar con
1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA |COHERENCIA| SUFICIENCIA | CLARIDAD
CONTRATO DE | 1. Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS & G Y i d
TRABAJO 2. Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros & Y Y %
FACTORES 1. Estoy a gusto con el trabajo asignado. 4 & |~ &
INTRINSECOS | 2. Mi area de trabajo es variada. i o4 4 e 4
3. En mi instituciéon existen oportunidades de desarrollo a :
nivel profesgonal. & o & 4
4. En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan
mis habilidades. ’ . & y i ¥ Y
5. La institucion reconoce la labor bien realizada. Y v v v
6. La institucion valora el aporte y logro de objetivos gracias
a mi trabajo realizado. ° )0 , J o L/ Lf Y Y
7. La cultura de comunicacién y los principios éticos son
claros y firmes en mi institucion. Y Y k § Lf
8. Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con
responsabilidad. . | o \/ Y
9. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidajdeg. d "1 kf V Y
10.El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcion o area de
desarrollo profesional. il i k4 Y
FACTORES 11.Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi
EXTRINSECOS institucion. L/ Lf L/ 4
12. Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi
instit%cién. yrese V L‘/ Lf b 4
13. El horario de trabajo es adecuado y accesible ) Y g v
14. Los jefes son justos y competentes. % L Y Y
15. Los jefes crean un ambiente de confianza. Y % Y N
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16. Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en
el trabajo.

17.En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacién, ambientes y equipos son adecuados.

18.Los insumos y materiales son adecuados para la
realizacion de mi trabajo.

19. En mi trabajo el didlogo con mis comparieros se da en un
clima de respeto y serenidad.

20. En mi trabajo existe el apoyo laboral entre comparieros.

21.Mi  remuneracion satisface mis necesidades y
expectativas.

22. Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo

PARTICIPACION
DEL
EMPLEADO

1. Logro desarrollar con liderazgo y cooperacién mi trabajo

2. Practico el trabajo en equipo

3. Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4.Cumplo responsablemente los objetivos-establecidos en
mi area de trabajo demostrando iniciativa en la realizacion
de actividades.

5. Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi
trabajo

6. Como trabajador participo en todos los eventos dados en
mi institucion.

_|7.He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y

calidad de mi trabajo.

8. Al ejercer mi profesion me ajusto y sigo guias de practica
clinica y protocolos.

9. Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

10. Actuio e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los
objetivos establecidos con la calidad requerida.

11.Voy mas alla de los requisitos exigidos para obtener un

resultado mejor

< | ¢ lelC ¢ ~C~C~C{{(£“€((~C(—C
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FORMACION
DEL

JESARROLLO

'ROFESIONAL

.En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mi

companero

. Participo activamente en los programas de capacitacion

profesional.

14.

Asisto a los cursos de actualizacion de especialidad y
aplico los conocimientos en beneficio del servicio

15,

Comparto mis conocimientos laborales en beneficio de
mis companeros.

16.

En mitrabajo desarrollo mis capacidades y competencias.

\DECUACION /
AMBIENTE DE
TRABAJO

1Z.

Como trabajador asumo los cambios que se me presente.

18.

Me adapto con facilidad a los cambios.

19.

Mis aportaciones y compromiso han contribuido al
mejoramiento de la prestacion de los servicios

20.

Supero las dificultades que se presenta en mi area de
trabajo

21.

Promuevo un clima laboral positivo,
adecuadas relaciones interpersonales.

propiciando

Y
y
o
v
»
v
7
K/
i
v

22

Emprendo acciones eficaces para mejorar las
habilidades y capacidades de mis companeros

c|<€|<| || |C|<|-¢c|<[<

||| X | |<||L|<

-

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (9 En caso de Si, ; Qué dimension o item falta?

DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl &) NO ()

DECISION

X /
/ ;/

Firméj g{tﬂo

;L
del juez
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ANEXO 07

COEFICIENTE DE VALIDACION: V DE AIKEN

123

JURADOS
N° | Descripcion de Item 1 3 4 Promedio |V de Aiken
1 | Actualmente presento un contrato de trabajo por CAS 4 4 4 4.00 1.00
2 | Actualmente presento un contrato de trabajo por terceros 4 4 4 4.00 1.00
1 | Estoy a gusto con el trabajo asignado. 4 4 4 4.00 1.00
2 | Mi area de trabajo es variada. 4 4 4 4.00 1.00
3 | En mi institucién existen oportunidades de desarrollo a nivel profesional. 4 4 4 4.00 1.00
4 | En mi trabajo me ofrecen capacitaciones que aumentan mis habilidades. 4 4 4 4.00 1.00
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La institucion reconoce la labor bien realizada.

4.00

1.00

La institucién valora el aporte y logro de objetivos gracias a mi trabajo realizado.

4.00

1.00

La cultura de comunicacion y los principios éticos son claros y firmes en mi

institucion.

4.00

1.00

Las actividades que realizo me permiten asumir mi rol con responsabilidad.

4.00

1.00

El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades.

4.00

1.00

10

El trabajo que ejecuto corresponde a mi funcion o area de desarrollo profesional.

4.00

1.00

11

Las leyes laborales y convenios se cumplen en mi institucion.

4.00

1.00

12

Las politicas administrativas se difunden y respetan en mi institucion.

4.00

1.00

13

El horario de trabajo es adecuado y accesible

4.00

1.00
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14

Los jefes son justos y competentes.

4.00

1.00

15

Los jefes crean un ambiente de confianza.

4.00

1.00

16

Los jefes apoyan en la solucién del problema presente en el trabajo.

4.00

1.00

17

En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion, ventilacion, ambientes y equipos

son adecuados.

4.00

1.00

18

Los insumos y materiales son adecuados para la realizacion de mi trabajo.

4.00

1.00

19

En mi trabajo el didlogo con mis compafieros se da en un clima de respeto y serenidad.

4.00

1.00

20

En mi trabajo existe el apoyo laboral entre compafieros.

4.00

1.00

21

Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.

4.00

1.00

22

Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

4.00

1.00
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Logro desarrollar con liderazgo y cooperacion mi trabajo

4.00

1.00

Practico el trabajo en equipo

4.00

1.00

Me gusta trabajar en situaciones desafiantes o dificiles

4.00

1.00

Cumplo responsablemente los objetivos establecidos en mi area de trabajo

demostrando iniciativa en la realizacion de actividades.

4.00

1.00

Soluciono los problemas laborales inmediatamente en mi trabajo

4.00

1.00

Como trabajador participo en todos los eventos dados en mi institucion.

4.00

1.00

He demostrado a los demas trabajadores la efectividad y calidad de mi trabajo.

4.00

1.00

Al ejercer mi profesién me ajusto y sigo guias de practica clinica y protocolos.

4.00

1.00

Me anticipo a necesidades o problemas futuros.

4.00

1.00
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Actuo e incentivo al equipo de trabajo a cumplir con los objetivos establecidos con la

10 ] ) 4.00 1.00
calidad requerida.

11 | Voy mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor 4.00 1.00

12 | En el trabajo guio y apoyo en las dificultades de mis comparieros. 4.00 1.00

13 | Participo activamente en los programas de capacitacién profesional. 4.00 1.00
Asisto a los cursos de actualizacidn de especialidad y aplico los conocimientos en

14 . - 4.00 1.00
beneficio del servicio.

15 | Comparto mis conocimientos laborales en beneficio de mis compafieros. 4.00 1.00

16 | En mi trabajo desarrollo mis capacidades y competencias. 4.00 1.00

17 | Como trabajador asumo los cambios que se me presente. 3.85 0.95
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18 | Me adapto con facilidad a los cambios. 4 4.00 1.00
Mis aportaciones y compromiso han contribuido al mejoramiento de la prestacion de
19 o 4 4.00 1.00
los servicios.
20 | Supero las dificultades que se presenta en mi area de trabajo. 4 4.00 1.00
21 | Promuevo un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonales. 4 4.00 1.00
Emprendo acciones eficaces para mejorar las habilidades y capacidades de
22| B 4 3.73 0.91
mis compafieros.
V-
3.99 1.00
Total

Conclusion: V Aiken es 1 entonces es valido; segin Escurra cuanto mas el valor de VV Aiken se acerque a 1 el instrumento tendrd una mayor

validez de contenido.
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ANEXO 08

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION LABORAL POR
ALFA DE CRONBACH

Segun la Formula de ¢ de Cronbach en SPSS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.896 22

Conclusion: & (alfa) es mayor que 0.60 entonces es confiable; segiin Harry Garret si

los valores superan a 0.60 el instrumento es confiable.

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL POR
ALFA DE CRONBACH

Segun la Formula de & de Cronbach en SPSS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.948 22

Conclusién: & (alfa) es mayor que 0.60 entonces es confiable; segiin Harry Garret si

los valores superan a 0.60 el instrumento es confiable.
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Datos estadisticos de la Regresion ordinal.
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PLUM - Regresion ordinal de la motivacion laboral en el desempefio laboral.

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 34.404
Final 8.477 25.928 .000

Funcion de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ATT
Nagelkerke 572
McFadden .361

Funcion de enlace: Logit.

PLUM - Regresion ordinal de los factores intrinsecos de la motivacion laboral

en el desempefio laboral.

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 28.521
Final 11.214 17.307 .000

Funcién de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell .351
Nagelkerke 421
McFadden 241

Funcion de enlace: Logit.
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PLUM - Regresion ordinal de los factores extrinsecos de la motivacion laboral
en el desempefio laboral.

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 38.507
Final 7.783 30.724 2 .000

Funcion de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell .536
Nagelkerke .643
McFadden 428

Funcion de enlace: Logit.

PLUM - Regresion ordinal de la motivacion laboral en el desempefio laboral de

acuerdo al contrato de trabajo

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 37.747
Final 9.695 28.053 3 .000

Funcion de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell .504
Nagelkerke .604
McFadden .391

Funcién de enlace: Logit.
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ANEXO 10

Datos generales de los enfermeros.

EDAD
EDAD N® %
Menor igual a 30 afios 12 30.0
De 31 a 39 afios 26 65.0
Mayor igual a 40 afios 2 5.0
TOTAL 40 100.0

FUENTE: Cuestionario sobre contrato de trabajo de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.

SEXO
SEXO N® 7
MASCULINO 3 75
FEMENINO 37 925
TOTAL 40 100.0

FUENTE: Cuestionario sobre contrato de trabajo enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA %
LABORAL EN HEVES N®
Menor igual a 1 afio 22 55.0
2 afos 14 35.0
Mayor igual a 3 afios 4 10.0
TOTAL 40 100.0

FUENTE: Cuestionario sobre contrato de trabajo enfermeros en sala de operaciones del
Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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Datos de los factores intrinsecos de la motivacioéon laboral

segun las respuestas a items de los enfermeros

Factores

_ Respuestas
intrinsecos de la Cas Casi
| rgotlvlacmr,] Nunca nunca A veces siempre Siempre Total
a o,ra segun N© N° N N N® N©
ftems
% % % % % %
Trabajo en si
mismo
Estoy a gusto con 00 10 S . 230 110 40 .
el trabajo asignado. 0.0% 2.5% 12.5% 57.5% 27.5% 100.0%
Mi area de trabajo 0 1 3 20 16 40
es variada. 0.0% 2.5% 7.5% 50.0% 40.0% 100.0%
Realizacion
profesional
En mi institucion
existen 4 13 20 3 0 40
oportunidades de 10005 3250 50.0%  7.5% 0.0%  100.0%
desarrollo a nivel
profesional.
En mi trabajo me
ofrecen 0 3 27 10 0 40
capacitaciones que g nos 7505  67.5%  25.0% 0.0% 100.0%
aumentan mis
habilidades.
Reconocimiento
ret:r:gzgtlicllsgor 0 10 14 15 1 40
0.0% 25.0%  35.0% 37.5% 2.5% 100.0%

bien realizada.



La institucion
valora el aporte y
logro de objetivos
gracias mi trabajo
realizado.

0.0%

Responsabilidad

Las actividades que
realizo me
permiten asumir mi
rol con
responsabilidad.

0.0%

La cultura de
comunicacién y los
principios éticos
son claros y firmes
en mi institucion.

0.0%

Logro

El trabajo que

realizo permite 0
desarrollar al 0.0%
maximo mis

capacidades.

El trabajo que

gjecuto 0
corresponde a mi 0.0%
funcion o area de

desarrollo

profesional.

7
17.5%

2.5%

0.0%

0.0%

0.0%

17
42.5%

10
25.0%

10.0%

10.0%

5.0%

12
30.0%

20
50.0%

19
47.5%

16
40.0%

23
57.5%

10.0%

22.5%

17
42.5%

20
50.0%

15
37.5%

135

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

FUENTE: Cuestionario sobre motivacién laboral de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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ANEXO 12

Datos de los factores extrinsecos de la motivacion laboral segun las

respuestas a items de los enfermeros

Factores Respuestas
extrl’ns_ecos_ gle la Nunca Casi A veces _Casi Siempre Total
motivacion nunca siempre
laboral segiin N° N° N° N° N° N°
items % % % % % %
Politicas

administrativas

Las leyes laborales 0 6 22 12 0 40
y convenios se 0.0% 15.0% 55.0% 30.0% 0.0% 100.0%
cumplen en mi

institucion.

Las politicas

administrativas se

difunden y 0 7 26 7 0 40
respetan en  mi 0.0% 17.5% 65.0% 17.5% 0.0% 100.0%
institucion.

El  horario de

trabajo es 0 1 3 19 17 40
adecuado Yy 0.0% 2.5% 7.5% 47 5% 42.5% 100.0%
accesible

Supervision y
relacion con el

supervisor
Los jefes son justos 0 1 7 31 1 40
y competentes. 0.0%  25%  175%  775%  25%  100.0%
Los jefes crean un
ambiente de 00 10 4 o 260 2 0 i 9
confianza. 0.0% 2.5% 10.0% 65.0% 22.5% 100.0%

Los jefes apoyan
en la solucion del



problema presente
en el trabajo.

Condiciones de
trabajo

En mi trabajo las
condiciones
fisicas:
iluminacion,
ventilacion,
ambientes y
equipos son
adecuados.

Los insumos son
adecuados para la
realizacién de mi
trabajo.

Relacion social

En mi trabajo el
didlogo con mis
comparfieros se da
en un clima de
respeto y
serenidad.

En mi trabajo
existe el apoyo
laboral entre
comparieros.

Salario

Mi remuneracion
satisface mis
necesidades y
expectativas.

Estoy conforme
con los premios
y/o incentivos que
recibo.

0.0%

0
0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

7.5%

2.5%

6
15.0%

17.5%

0.0%

2.5%

7.5%

14

35.0%

20.0%

7
17.5%

11
27.5%

7.5%

11
27.5%

9
22.5%

22

55.0%

75.0%

22
55.0%

18
45.0%

16
40.0%

28
70.0%

28
70.0%

2.5%

2.5%

12.5%

10.0%

21
52.5%

0.0%

0.0%

0.0%
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100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40
100.0%

40

100.0%

FUENTE: Cuestionario sobre motivacion laboral de enfermeros en sala de operaciones del

Hospital de Emergencias Villa El Salvador, Lima 2019.
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trabajos de investigacion: “Factores socioculturales relacionados con el conocimiento
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Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao - 20127, “Aplicacién de normas de
bioseguridad en enfermeros que laboran en sala de operaciones de emergencia y
cirugias programadas del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao - 2016y
“Motivacion y desempeno laboral de enfermeros en sala de operaciones del Hospital
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El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la teszs titulada: “MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO

LABORAL DE ENFERMEROS EN SALA DE OPERAC.IONES DEL
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figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segtn la Ley Universitaria con la que se inicio los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacion Digital:

144

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electrdnica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualguier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propasitos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:

Apellidos y Nombres:

GAMARRA TORRES JENY CLAUDIA

DNI:

Huella Digital
DNI: | 44764992
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital

Fecha: 25 /01 /2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.
v' Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v' Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,

sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v' la informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacidn registrada en los demds archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracién Jurada.
v' Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio seglin corresponda.
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