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RESUMEN

El problema de investigacion es: ¢Cuales son los factores motivacionales del
Personal de Salud, en el desempefio de sus labores — Puesto de Salud Virgen del
Carmen- Cerro de Pasco — Enero — Marzo del 2,022?

El Objetivo general es: Identificar la presencia de los factores motivacionales del
Personal de Salud, en el desempefio de sus labores del Puesto de Salud Virgen del
Carmen - Cerro de Pasco.

La hipotesis es: “La presencia de factores motivacionales en el Personal de
Salud influye favorablemente en el desempefio de sus labores en el Puesto de Salud
Virgen del Carmen de Cerro de Pasco”.

El tipo de investigacibn es descriptivo, cuyo disefio seleccionado fue el
descriptivo correlacional.

La muestra estuvo constituida a través del muestreo no aleatorio intensional,
seleccionado a 34 trabajadores de salud del Puesto de Salud Virgen del Carmen.

Las conclusiones méas importantes son: La mayoria del Personal de salud son
Enfermeros 29.4%, seguido de Obstetras 20.6% , luego los Médicos 11.8%, y otros
35.2%. La mayoria 67.6 % del personal de salud trabajan entre 1 a 2 afios, seguido de
los que trabajan entre 13 a 24 afios con 23.5 % y 25 a 26 afios 8.8%. La mayoria del
Personal de salud, tienen presente los factores motivacionales intrinsecos 58.8%,
seguido de extrinsecas 41.2%. La mayoria del Personal de salud tienen presente los
factores motivacionales 64.7%, seguido de medianamente presente 29.4% y ausente
5.9%. La mayoria del Personal de salud, se desempefiaron de manera 6ptima 67.6%,
seguido de medianamente 6ptima 26.5% y no 6ptima 5.9%.

Palabras Clave: Factores motivacionales, desempefio de labores



ABSTRACT

The research problem is: What are the motivational factors of Health Personnel,
in the performance of their work - Virgen del Carmen Health Post- Cerro de Pasco -
January - March 20227

The general objective is: To identify the presence of the motivational factors of
Health Personnel, in the performance of their work at the Virgen del Carmen Health Post
- Cerro de Pasco.

The hypothesis is: "The presence of motivational factors in Health Personnel
favorably influences the performance of their work at the Virgen del Carmen Health Post
in Cerro de Pasco."

The type of research is descriptive, whose selected design was descriptive
correlational.

The sample was constituted through intentional non-random sampling, selected
34 health workers from the Virgen del Carmen Health Post.

The most important conclusions are: The majority of health personnel are Nurses
29.4%, followed by Obstetricians 20.6%, then Physicians 11.8%, and others 35.2%. The
majority 67.6% of health personnel work between 1 to 2 years, followed by those who
work between 13 to 24 years with 23.5% and 25 to 26 years 8.8%. The majority of health
personnel have intrinsic motivational factors in mind 58.8%, followed by extrinsic 41.2%.
The majority of health personnel have motivational factors present 64.7%, followed by
moderately present 29.4% and absent 5.9%. The majority of health personnel performed
optimally 67.6%, followed by moderately optimal 26.5% and non-optimal 5.9%.

Keywords: Motivational factors, job performance



INTRODUCCION
El desarrollo del presente de la presente investigacion sobre: factores
motivacionales del Personal de Salud, en el desempefio de sus labores, se justifica
porque se buscara estrategias motivacionales que permitan mejorar el desempefio de
sus labores en su Centro de trabajo brindando una atencién de salud de calidad, de tal
manera que se sientan contentos y satisfechos con la labor que desempefian en el

Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco

Seguin VARGAS (2016). Factores motivacionales y satisfaccion laboral en
docentes de Huaral. Se encontraron similares niveles de relacion entre los factores
fisiologicos, de seguridad, sociales y de autoestima con la satisfaccion laboral, mientras
gue la autorrealizacién y satisfaccion laboral solo presentdé una correlacién directa y
baja. @

BARRUETO & ROMERO (2,018). “Factores motivacionales y desempeno
laboral de los docentes de las especialidades de mantenimiento del instituto tecnoldgico
aerondutico -Manuel Polo Jiménez. Estableciéndose la validez y confiabilidad mediante
la opinién de expertos. La presente investigacion concluye que se ha establecido la
relacion de la motivacion laboral en el desempeiio de los docentes militares y civiles del
instituto. Corroborandose la teoria de Herzberg. ©

El Objetivo general es: Identificar la presencia de los factores motivacionales del
Personal de Salud, en el desempefio de sus labores del Puesto de Salud Virgen del
Carmen - Cerro de Pasco.

El tipo de investigacion es descriptivo, cuyo disefio seleccionado fue el
descriptivo correlacional.

El informe de investigacion incluye: el problema de investigacion, el marco
tedrico, la metodologia y técnicas de investigacién, presentacion de resultados,

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas y anexos.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

El personal de salud tiene una serie de factores motivadores que lo
motivan a desempefiarse adecuadamente dentro de una entidad publica, entre
ellos tenemos una orientacion de carrera que se vuelve muy valiosa cuando se
convierte en parte del desarrollo personal de cada profesional de la salud que
son en prevencion. en los niveles de promocion, diagnostico, tratamiento y
rehabilitacion.

Buenos incentivos econémicos salariales, incentivos a la formacion a
nivel de maestria, profesional y doctorado, entrega de equipos de proteccion
personal, trato amable por parte de los jefes inmediatos, motivar a los
profesionales a realizar sus tareas, a desempefar sus funciones de manera
plena, responsable, cuando necesiten atencion. Mostrar amabilidad en
presencia de los pacientes.

Existen varios factores que impiden que el personal de salud pueda
desempeifiar sus funciones con eficacia, entre los que podemos destacar los
bajos salarios, la falta de capacitacién, las condiciones laborales, la falta de
promocién laboral, etc. Circunstancias que afecten al cuidado y atencién del

usuario.



1.2.

1.3.

Existe una severa escasez de profesionales de la salud en la actualidad,
debido a la pandemia del COVID 19 que azota al mundo, las universidades tanto
nacionales como privadas son muy lentas en sus tramites en cuanto a las
titulaciones de los estudiantes, lo que dificulta la escasez y demanda creciente
de profesionales de la salud. , por lo tanto, existe la necesidad de mejorar estos
aspectos para mejorar la calidad de la atencién en un futuro proximo, reduciendo
asi la morbilidad y mortalidad entre los residentes.

Por todo ello pude definir el siguiente tema de investigacién: ¢, Cuales son
los factores motivacionales del Personal de Salud, en el desempefio de sus
labores — Puesto de Salud Virgen del Carmen - Cerro de Pasco — enero — marzo

del 2,022?

Delimitacién de lainvestigacion

La investigacién sobre los factores motivacionales del Personal de
Salud, en el desempefio de sus labores se desarrollé en el Puesto de Salud
Virgen del Carmen exclusivamente en todo el Personal de Salud que labora en
este Nosocomio, el cual estda ubicada en el distrito de Yanacancha —
Urbanizacién San Juan de Cerro de Pasco durante los meses de enero a marzo
del 2,022.
Formulacién del problema
1.3.1. Problema general

¢ Cudles son los factores motivacionales del Personal de Salud, en el
desempefio de sus labores — Puesto de Salud Virgen del Carmen- Cerro de
Pasco — Enero — Marzo del 2,022?
1.3.2. Problemas especificos

a. ¢Cudles son los factores que motivan al Personal de Salud cumplir

sus actividades en el Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro

de Pasco?



1.4.

1.5.

b. ¢Cuales son las caracteristicas principales del Personal de Salud del
Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco?
c. ¢Como es el desempefo de sus labores del Personal de Salud del

Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco?

Formulaciéon de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Identificar la presencia de los factores motivacionales del Personal de
Salud, en el desempefio de sus labores del Puesto de Salud Virgen del Carmen
- Cerro de Pasco
1.4.2. Objetivos especificos
a. Identificar los factores que motivan al Personal de Salud cumplir sus
actividades en el Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de
Pasco.
b. Identificar las caracteristicas principales del Personal de Salud del
Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco.
c. Identificar el desempefio de sus labores del Personal de Salud del
Puesto de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco.
d. Determinar la relacion de los factores motivacionales del Personal
de Salud con el desempefio de sus labores en el Puesto de Salud

Virgen del Carmen de Cerro de Pasco.

Justificacion de la investigacion

El desarrollo del presente del trabajo de investigacion sobre: la presencia
de factores motivacionales del Personal de Salud, en el desempefio de sus
labores se justifica porque a través de este estudio de investigacion se buscara
estrategias motivacionales que permitan mejorar el desempefio de sus labores

de todo el personal de salud, de tal manera que se sientan contentos, alegres y



satisfechos con la labor que desempefan en el Puesto de Salud Virgen del
Carmen de Cerro de Pasco.
1.6. Limitaciones de la investigacién

Ninguna



2.1.

CAPITULO II
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio

Vargas (2016). Motivadores y satisfaccion laboral de los docentes
de Huaral.

Para medir los factores motivacionales se utiliz6 un cuestionario
adaptado de Lazo (2015). Se encontrdé que pudimos identificar un 66,1% de
docentes de Huarar que presentan niveles altos de factores motivacionales, un
23,2% medio y un 10,7% bajo. Asimismo, se determind que el 47,3% de estos
docentes se encuentran relativamente satisfechos. Una comparacién de
hipétesis reveld una relacion directa y moderada entre los factores motivadores
y la satisfaccién laboral (Rho = 0,578 y p = 0,00), asi como niveles similares de
relacion entre los factores fisiologicos, de seguridad, sociales y de autoestima.
satisfaccion laboral, mientras que la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
solo muestran una baja correlacion directa. (1).

LI PARRA (2019). Clima Organizacional y Factores Motivacionales
del Personal del Hospital Vitarte de Lima, 2018.

El estudio es un estudio aplicado, descriptivo, correlacional y de corte
transversal debido a que ambas escalas se aplicaron a cada trabajador una sola

vez previo consentimiento informado. El instrumento utilizado fue una Escala



Rensis, tipo Lickert. Los datos se ingresaron en el programa SPSS vr. 22 porque
su procesamiento estadistico permite tablas estadisticas detalladas. Utilizando
el coeficiente Rho de Spearman, se demostr6 que existe una relacién
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y los factores de
motivacién para los empleados que laboran en el Hospital de Vitarte, a (Rho
0.879), con un valor de p menor a 0.05, considerando el nivel de confianza del
95 %. Para el cual rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa. (2)

Barruto y Romero (2.018). “Factores de Motivacion y Desempeno
Laboral de los Profesores Profesionales de Mantenimiento en Colegio
Técnico Aeronautico” - Manuel Polo Jiménez

Los factores higiénicos o extrinsecos se asociaron con la insatisfaccion
y los motivadores intrinsecos se asociaron con la satisfaccion laboral. La
encuesta actual concluye que esta bien establecida una relacion de la
motivacion laboral en el desempefio de la facultad académica militar y civil.
Confirme la teoria de Herzberg. (3)

Linares (2.017). Motivacion laboral y desempefio laboral en el
Centro de Salud La Huayrona en el afio 2017.

Este grado de correlacion indica que la relacion entre las dos variables
esta correlacionada positivamente y es proporcional, lo que significa que a
medida que aumenta el valor de una variable, también aumenta la otra variable,
y viceversa. En cuanto a la significancia de p=0.000, significa que p es menor a
0.05, lo que significa que la relacion es significativa. (4)

CAPCHA (2.018). Motivacion Laboral Y Desempefio Laboral De Los
Serenos De La Municipalidad De Santiago, 2018.

Resumen: La presente investigacion tiene como proposito determinar la
relacion que existe entre motivacion laboral y desempefio laboral de los serenos

de la Municipalidad de Santiago, en el afio dos mil dieciocho . Estimando que es



una investigacion de tipo no experimental se usé el disefio correlacional. La
poblaciéon estuvo formada por cincuenta serenos de la Municipalidad de
Santiago, dos mil dieciocho y la muestra quedd constituida por la totalidad de la
poblacion cuya cantidad fue escogida mediante la aplicacion de la técnica del
muestreo censal. Para la recoleccion de datos se realiz6 un cuestionario sobre
motivacién laboral y un cuestionario sobre desempefio laboral. mientras que que
para el procesamiento de datos se usé la estadistica descriptiva para la
presentacion de resultados en tablas y figuras; aparte de esto de la inferencia
estadistica para la comprobacién de las hipoétesis. Los resultados probaron que
existe relacion directa y significativa entre motivacién y desempefio laboral de
los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio dos mil dieciocho. Esto
se refleja en el factor de relacion Rho Spearman de r = 0,814 y un nivel de
significancia de cero menor a la zona critica 0,05. (5)

BARON (2.013). Factores motivacionales en el desempefio laboral
de las enfermeras del primer nivel de atencién rojo Chiclayo, Minsa 2012.

Resumen: La presente investigacion cuantitativa de disefio grafico
trasversal tuvo como objetivo determinar y describir los factores motivacionales
en el desempenfo laboral de las enfermeras del primer nivel de atencién Chiclayo
Rojo—MINSA dos mil doce. Las bases ideales se sustentaron con los autores:
Herzberg -1959 con su teoria de Motivacion, Flores (1994), Kérouac (1996),
Kozier (1999), y Herndndez (2003). La poblacién y muestra de estudio estuvo
formada por las enfermeras que trabajan en las trece Microredes de salud de la
red Chiclayo de la Gerencia Regional de Lambayeque, siendo un total de
cincuenta y cuatro enfermeras. Se us6 como instrumento de recoleccion de
datos el cuestionario, auto elaborado, dividido en 2 etapas: la primera enfocada
a los factores motivacionales intrinsecos con siete preguntas y la segunda a los
factores motivacionales extrinsecos con trece preguntas. El andlisis de datos

fue grafico usando el programa estadistico SPSS dieciocho dando como



resultado que los factores motivacionales extrinsecos presentes en el
desempefio laboral son: retribucion, ambiente laboral, supervision y seguridad
laboral. Y los factores motivacionales intrinsecos: logro, reconocimiento y
trabajo en si. En la investigacion se tuvieron que presentar los principios de la
bioética personalista de Elio Sgrecia y los criterios de rigor cientificos de Guba
y Lincoln. (6)

Cérdoba. (2.020). CA&amp;PE CARGO S.A.C. Motivadores del
desempefio de los empleados en el trabajo, Huaraz, 2019.

Como se puede ver en 4.98. en la figura, los factores externos afectan
significativamente los factores internos de los empleados de la empresa. El
factor interno que mas incide en el desempefio laboral es el uso de habilidades
personales con un nivel de 0.789; el segundo es el grado de libertad para decidir
cdmo hacer el trabajo con un nivel de 0.694 y el factor externo mas importante
es la politica organizacional con un nivel de 0.789. El nivel es de 0,816, seguido
de la compensacion econémica, que es del 77,5%. (7)

Ramirez-Vilma, R. un Nazars, G. (2019). Motivadores del diseio de
puestos y su relacién con el desempefio laboral. Universidad de
Concepcién, Concepcién, Chile.

Se encontré que expandir el significado y el nimero de criterios de
desempefio mas alla del desempefio de tareas puede desempefiar un papel
clave en esta relacion. La relacion entre las variables motivacionales del disefio
de puestos y el desempefio individual se modific6 cuando se consideraron
nuevas dimensiones de desempefio (situacion, adaptabilidad e iniciativa).
Ademas, la autonomia como componente motivacional del disefio se relacioné
méas fuertemente con el desempefio adaptativo y proactivo que con otras
variables del disefio motivacional, lo que demuestra su potencial de desempefio

predictivo. (9)



2.2.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Desempefio laboral

Robbins, Stephen -2013 define que es un proceso para determinar qué
tan triunfante ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. Por norma general a nivel
organizacional la medicion del desemperio laboral brinda una evaluacién sobrel
cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual. Robbins y Judge -
2013 explican que en las organizaciones, solo evalGan la manera en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcién de los
puestos, sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas siendovicio, precisan de mas informacion hoy en dia se reconocen 3
tipos primordiales de conductas que forman el desempefio laboral. (10)
2.2.2. Objetivos de la evaluacién de desempefio

La evaluacion de desempefio cuenta con multiples objetivos, siendo 1
de ellos el cobmo consiste en asistir en la direccion a que tome resoluciones de
recursos humanos, sobre asensos, trasferencias y despidos. Las observaciones
advirtieron las necesidades de formacion y desarrollo puesto que identifican con
precision las habilidades y competencias de los trabajadores para los que se
pueden desarrollar programas correctivos.(10)
2.2.3. Determinar la razon para evaluar el desempefio de los empleados

Aamodt. 2010. Explica el primer punto en el proceso de la evaluacién del
desempefio y también sefiala que es determinar las razones por las cuales las
organizaciones desean hacerlo. En otras palabras, la organizacién quiere usar
los resultados para de esta manera poder prosperar el desempefio. Esta
determinacion es de suma relevancia puesto que las distintas técnicas de
valorar el desempefio son apropiadas para determinados propdésitos, mas no
para otros. Por ejemplo, un procedimiento de evaluacion del desemperio, la

escala de eleccion forzada, es genial para determinar la compensacion, mas



horrible para propdésitos de formacion. De forma afin, la utilizacion de la
evaluacion de trescientos sesenta grados es una fuente genial para prosperar
el desempefio de los empleados, mas no es apropiada para determinar los
aumentos de sueldos. (11)
2.2.4. Proporcionar capacitacion a los empleados

Aamodt. 2010 definitivamente que la utilizacibn mas esencial de la
evaluacion del desempefio es prosperar y de esta manera poder administrar la
formacion sobre las actividades que se precisan fortalecer. aun si la maneraciéon
de los empleados tiene que ser un proceso progresivo a la revision de la
evaluacion del desempefio, la como es aconsejable realizar 2 veces por afio,
para reunirse con los empleados y charlar de sus fortalezas y debilidades. Sin
embargo, no se debe olvidar lo mas esencial que es establecer el instante para
determinar de qué manera se pueden corregir estas Ultimas. (11)
2.2.5. ¢Quién realiza la evaluacion de desempefio?

Dessler y Varela. 2011. Exponen que las evaluaciones de los
supervisores inmediatos alin es la parte resultante de la mayoria de los procesos
de la evaluacion. lograr la evaluacion de un supervisor es parcialmente directo
y también cuenta con mucho sentido, el supervisor habria de estar en la mejor
situacion para observar y valorar el desempefio de sus cooperadores. La
mayoria de las evaluaciones las realiz6 el supervisor inmediato del
empleado. Por costumbre, la labor de la evaluacion ha recaido en los gerentes,
puesto que se les responsables consideran el desempefio de sus
subalternos. Pues muchas de las organizaciones actualmente usan equipos
autodirigidos, trabajo a distancia y herramientas de la organizacién que
distancian a los jefes de los empleados posiblemente el supervisor inmediato no
sea el intermediario mas confiable del desempefio de un trabajador,
frecuentemente se les pide a los compafieros y también aun a los subalternos,

gue forman una parte del proceso. Una encuesta descubrié que en torno a la
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mitad de los ejecutivos y 0,53 de los empleados ahora participan en sus
evaluaciones de desempefio. En continuidad las evaluaciones son bastantes
indulgentes, las que presentan una inclinacién siendo vicio de los cooperadores
y raras veces coinciden con las calificaciones que disefian las
supervisiones. Quizd sea mas adecuada para fines de desarrollo y deben
conjuntarse con otras fuentes de informacion para reducir fallas de evaluacion.
(12)
2.2.6. Autoevaluaciones

Esporadicamente, asimismo se wusa las autoevaluaciones del
desempefio del personal de una organizaciéon, por lo comin como las
calificaciones de los supervisores. El inconveniente resultante con las
autoevaluaciones es que los empleados generalmente se califican a si mismos
mas alto que como califican sus supervisores 0 sus colegas. Una investigacion
gue se efectu6 en una organizacion, llegé a la conclusion que si se le solicita a
un empleado calificar su desempefio laboral el 0,4 de los trabajadores en
puestos de todos los tipos se colocaron a si mismos en el 0,1 superior y casi
todos los empleados sobrantes se clasifican a si idénticos por lo menos en el
0,5 superior;en otro estudio. Las autoevaluaciones realmente se
correlacionaron de forma negativa con su desempefio siguiente en un centro de
evaluacion en contraste, un promedio de las calificaciones de supervisor, colega
y subalterno del trabajador predijeron el desempefio en el centro de evaluacion
del sujeto. (12)
2.2.7. Administracion del desempefio

Este proceso integrado lleva por nombre como administracién del
desempefio. Se trata de los del desarrollo mediante el cémo las compafiias tiene
la seguridad de que la fuerza laboral se trabaja para lograr las metas que la
organizacion, incorpora las practicas por las que el gerente define las metas y

labores del empleado, aumenta sus habilidades y capacidades , y valora
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continuamente su comportamiento enfocado a metas y entonces lo
recompensan en una forma que se espera, Pues esto conseguira sentido en las
necesidades de la compafiia y las aspiraciones profesionales de cada
empleado. La idea consiste en acreditar que dichos elementos resulten firmes
en su interior y que todos tengan sentido en concepto de lo que la compafia
desea llegar a conseguir. El enfoque de la administracion de desempefio
actualmente refleja los intentos de los gerentes por reconocer la manera mas
clara de la naturaleza interrelacionada de los factores que tienen influencias en
el desempefio del trabajador. Y refleja el énfasis que actualmente ponen los
gerentes al motivar sacrificios dirigidos a metas de alto desempefio en un
planeta globalmente competitivo. (12)
2.2.8. Sistema de incentivo economicos

Newstrom -2011 sefiala que hoy dia muchas empresas que luchan por
subsistir se enfocan en su atencion a la administracion del desempefio, esta
idea parte de la premisa que el desempefio del cooperador puede administrarse
y mejorarse asi sea mediante el establecimiento de metas, puesto que una
buena estructura organizacion actual, una mejor tecnologia, nuevos horarios de
actividades laborales, una alta participacion de los empleados y una mejor
motivacion. Un componente de la administraciéon del desempefio es la utilizacion
de multiples sistemas de recompensa y también incentivos para estimular una
mayor productividad. Se puede aplicar un sistema de incentivos econémicos de
algun tipo a practicamente cualquier trabajador, el factor bésico de estos
sistemas es inducir un elevado nivel de desempefio individual, grupal o
organizacional y hacer que el sueldo de un empleado dependa de una o mas
dimensiones. Entre los objetivos auxiliares se pueden mentar la facilitacion del
reclutamiento y la retencién de los buenos empleados, el estimulo de conductas
deseables, como la inventiva, estimular el desarrollo de habilidades valiosas y

satisfacer necesidades claves del personal. Los criterios para aplicar estos
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incentivos tendran la produccion del empleado las utilidades de la organizacion,
ahorros en costos, unidades mandadas, un nivel de servicio al usuario o la
proporcion entre los costos de la mano de obra y las ventas totales. La
evaluacién del desempefo puede ser empleada en forma individual o colectiva,
y el sueldo puede ser inmediato o futuro como en los planes de participacion
Gtiles. (13)
2.2.9. Incentivos salariales

Los incentivos son una forma de sueldo por méritos, puesto que
producen estos una mayor retribucion por un aumento en la produccion o
resultados, métodos que frecuentemente llevan por nombren como pago por
desempefio. Como idea primordial de los incentivos salariales resulta clara,
practicamente siempre y en todo momento acrecienta la productividad y reduce
los costos de mano de obra por unidad de producto. Los cooperadores en
condiciones normales sin incentivos salariales tienen la capacidad de generar
mas y estos estimulos son una forma de liberar ese potencial. Frecuentemente
el aumento de la productividad y el decremento de la rotacién de personal son
sustanciales. Un sistema de incentivos tiene que ser bastante simple y claro
para que los empleados tengan una sélida creencia de que el premio proseguira
al desempefio. Es necesario establecer con claridad los objetivos, requisitos
para tener derecho, criterios de desempefio y sistemas de sueldo, aspectos
esenciales que deben comprender los participantes. Los sistemas de incentivos
funcionan exitosamente, los participantes los juzgan de modo conveniente,
quizas por el hecho de que reciben recompensas psicologicas, de esta manera
como econdmicas. Los empleados consiguen retribuciones por un trabajo
hecho, lo que satisface su impulso de logro. Su autoimagen mejora debido a
mayores sentimientos de competencia. ciertos incentivos promueven la
colaboracién entre los empleados por su necesidad de trabajar juntos para

conseguir la recompensa de los incentivos. (13)
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2.2.10. Elegir criterios de evaluacion del desempefio

Koontz -2012 describe que la evaluacion del desempefio debe medir los
idénticos mostrados para lograr metas y desarrollar aviones. de esta manera
como el desempefio en las funciones gerenciales. Para una funcién
administrativa, no es suficiente contar con un ejecutante en un cargo
administrativo que no puede operar con eficiencia como poder alto en la
organizacion ciertas ejecutantes estrella pueden haber tenido un éxito azaroso
y no a resultados de una administracion eficiente. (14)
2.2.11. Desempeiio para alcanzar metas

Desempeiio para lograr metas Al valorar el desemperio, los sistemas de
evaluacién que consideran objetivos cuantificables preestablecidos tienen un
valor inusual. Dada una planificacion consistente, integrada y utilizada
proyectada para lograr objetivos cuantificados, quizas los mejores criterios de
desempefio gerencial se relacionen con la capacidad de fijar metas de forma
inteligente, planear los programas que asistan a implementar y lograr el éxito al
alcanzarlas. Aquellos que han actuado con alguna variacién de este sistema
frecuentemente mandeben estos criterios son inapropiados y que no se
excluyen elementos de azar o otros factores que el gerente no puede supervisar
en una evaluacién de esta clase. En demasiados casos se fomenta a quienes
consiguen resultados por azar y se culpa de los descalabros a quienes no
alcanzaron los resultados guardados debido a factores fuera de su control por
consiguiente La evaluacion en frente de objetivos cuantificables resulta de suyo
deficiente. (14)
2.2.12. Desempefio como administradores

Koontz. 2012 se refiere a que el sistema para medir el desempefio con
base y objetivos preestablecidos debe completarse con una evaluacion del
gerente en sus funciones como tal. Los administradores de cualquier rango

habiendo realizado actividades no gerenciales que no pueden ignorarse; sin
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embargo, el objetivo primordial por el que se les contrata en frente del como se
les debe medir, en otras, esto es se les debe valorar sobre la base de que tan
bien entienden y realizan las funciones gerenciales de planear, organizar,
integrar personal, dirigir y supervisar. Los estdndares a usar en este rubro son
los fundamentos de la administracion, mas primero debe examinarse la
evaluaciéon basada en los objetivos de desempenio. (14)

2.2.13. Evaluacién del desempefio problemas y soluciones

Dessler. 2009. Explica que las actividades que realizan los gerentes
estan mas llenas de peligros que la de valorar el desempefio de sus
subordinados. Los empleados, por norma, pueden sentirse demasiado
gratificantes respecto a las calificaciones que van a recibir y saben que sus
incrementos salariales, el progreso profesional y la calma mental pueden
depender de su evaluacion. Tal hecho por si acaso solo complica la evaluaciéon
del desempefio. Sin embargo todavia son mas alarmantes las contrariedades
técnicas que pueden ocasionar dudas sobre la equidad de todo proceso. Ahora
se revisaran ciertos de estos inconvenientes técnicos de la evaluacion y la
manera de resolverlos, de esta manera como otros temas relevantes al proceso.
(15)

Chiavenato. 2007 explica que un programa de evaluacién del
desempefio se ha planteado, ordenado y entendido, puesto que trae beneficios
a corto mediano y largo plazo los primordiales adjudicatarios hijo. (16)

2.2.14. Beneficios para el gerente

Es esencial que se evalle el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacién y ademas contar con un
sistema de medicion capaz de anular la subjetividad. Proporcionar medidas a
efecto de prosperar el estandar de desempefio de sus subordinados Tener

comunicacion con sus subordinados, con el propésito de hacerles saber que la
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evaluacién del despefio es un sistema objetivo, el como les deja como este su
desempefio. (16)
2.2.15. Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, y son adecuadas las formas del
comportamiento y el desempefio de los trabajadores que la compafiia
valora. Conoce cuales son las esperanzas de su jefe en cuanto se refiere a su
desempefio, de conformidad con la evaluacion de este, adecuados son sus
puntos fuertes y enclenques. Conoce las medidas del jefe y toma para
acrecentar su desempefio y las que el propio subordinado debe tomar por
cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos
por cuenta propia, etc). Hacer una autoevaluacién y un analisis personal en
cuanto se refiere a su desarrollo y control personal. (16)
2.2.16. Beneficios parala organizacion

Los beneficios que se hallan es que se marchalora el potencial humano,
a mediano y largo plazo, también definen como es la contribucién de cada
empleado. Identifica a los empleados que precisan apuntalarse y mejorarse en
determinadas areas de sus actividades y elige a los empleados en los aspectos
de (promociones, desarrollo y desarrollo personal) con el impulso a la
productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo). (16)
2.2.17. Aplicacion de la evaluacion del desempefio

Chiavenato. 2009. Aclara que la evaluacion del desempefio tiene
multiples aplicaciones y propésitos. Proceso para sumar a las personas La
evaluacion del desempefio es una herramienta que marcha como insumo para
el inventario de las habilidades, con la intencion de edificar el banco de
semejantes y la planificacién de los recursos humanos. Establece la base de
informacion para el reclutamiento y la seleccion, por el hecho de que apunta las

peculiaridades y las actividades recomendables de los nuevos trabajadores que
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seran tratados en el futuro por el resultado final de sus unidades de negocios.
17)

Proceso para poner a las personas Este proceso da referencia a la
manera en que los individuos respecto a la manera en gque las personas se
integran y se identifican con sus puestos, labores y competencias. Procesos
para retribuir a las personas sefalan si las personas tienen un grado de
motivacién y al mismo tiempo se sienten motivadas y recompensadas por la
organizacion. asista que esto ayude a la organizacién a decidir quién debe
percibir recompensas, como incrementos de sueldos o promociones, oa decidir
quién de los individuos tiene que ser separado de la organizacion. (17)

Procesos para desarrollar a las personas Muestran los puntos fuertes y
enclenques de cada persona, puesto que como cooperadores precisan
adiestramiento o formacion y los resultados de los programas de
adiestramiento. Facilitan la relacion de consultoria entre el cooperador y el
supervisor y promueven que los gerentes observen el comportamiento de los
subordinados puesto que esto ayudase a mejorarlo.(17)

2.2.18. Condiciones motivacionales internas

Garcia (2004), manifiesta que las condiciones motivacionales internas
expresan los aspectos afectivos, primordiales psique sentimientos de agrado o
desagrado que se experimentan frente a un estimulo externo, asi sea una
persona o situacion determinada. En este factor se hallan las variables: a) logro,
b) poder, c) afiliacion, d) autorrealizacion e) reconocimiento. El logro es definido
como aquel comportamiento de invencion o realizacion de algo inusual, de lograr
un elevado nivel de perfeccién, de esta manera como de superar a otros para
conseguir resultados a mediano y largo plazo; el poder es el deseo y la conducta
de ejercer dominio o repercusion sobre personas o medios que dejen tener el
control; la afiliacién, es la pretension de crear o mantener buenas relaciones con

el resto de miembros de la, organizacion; la autorrealizacion, expresa el deseo
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de probar las habilidades y conocimientos que se tienen, de esta manera como
de perfeccionarlos y de esta mane ra adquirir satisfaccion personal; finalmente
se halla el reconocimiento, que engloba la necesidad de ser admitido y admirado
por las peculiaridades propias (Toro, mil novecientos noventa y dos a). El
segundo factor llamado Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas
en el trabajo es definido como las preferencias personales sobre la manera que
se considera la méas eficaz para obtener beneficios a nivel laboral. En este
aspecto se puede querer a) dedicacion a la labor, que se refiere a la inversion
de tiempo, esmero y también iniciativa cara el trabajo; b) la aceptacion de la
autoridad, entendida como las conductas que manifiestan reconocimiento y
acato de la autoridad y de sus resoluciones; c) aceptacion de reglas y valores
organizacionales, es el comportamiento de los empleados cara el cumplimiento
y la vigencia de reglas y valores que se manejan en la compafiia, con el
propésito de eludir enfrentamientos o dafios a la organizacion y de este modo
contribuir al logro de las metas propuestas; d) requisicion, como la manera la
manera en que se consigue lo deseado en el campo de trabajo, bien sea por
acciones de peticién personal, confrontacion o de persuasion ye) la expectacion
gue es la conducta que sefala la confianza y esperanza de los trabajadores
frente a las resoluciones positivas para ellos por la parte de las directivas de la
compaiiia (Toro, mil novecientos noventa y dos a). 1®
2.2.19. La poblacion econémicamente activa

“La poblacioén a nivel econémico activa engloba a todas y cada una las
personas del otro sexo que aportan su trabajo para generar recursos y servicios
economicos, definidos conforme los sistemas de cuentas nacionales y de
computos de las Naciones Unidas, durfrente a un periodo de referencia
especificada” (OIT 1988). Esas personas pueden estar empleadas o

desempleadas. 9

18



2.2.20. El significado de estar empleado

Para la OIT, se considerara con empleo “a todas las personas que
tengan mas de una cierta edad especificada y que durante un breve periodo de
referencia, tal como una semana o0 un dia, estuvieran en cualquiera de las
siguientes categorias: con un empleo asalariado o con un empleo 16 Actividad,
empleo y desempleo: conceptos y definiciones / J. Neffa (coord..) independiente”
(OIT, 1988). Recomendaciones de la OIT. “1. personas con empleo asalariado:
a. trabajando durante el periodo de referencia por un sueldo o salario en
metdlico o en especie; b. con empleo, pero sin trabajar durante el periodo de
referencia y que mantienen un vinculo formal con su empleo, segun los
siguientes criterios: pago ininterrumpido de sueldos o salarios; garantia de
reintegracion en el empleo al término de la contingencia o un acuerdo respecto
de la fecha de reintegracion; durante la ausencia del trabajo, un periodo en el
cual los trabajadores pueden percibir una remuneracion social sin obligacion de
aceptar otros trabajos; c. las personas ausentes de su trabajo temporariamente
(por causa de enfermedad o accidente, dias festivos o vacaciones, huelga, paro
de empleadores, licencia de estudios o de formacion profesional, licencia por
maternidad o paternidad, suspension por coyuntura econdémica dificil,
desorganizacién o suspensién temporal del trabajo por razones tales como el
mal tiempo, averias mecénicas o eléctricas, escasez de materias primas o
combustibles), pero siempre que tuvieran un vinculo formal con su empleo; d.
los aprendices que hayan recibido una retribuciébn en metalico o en especie,
pueden clasificarse como “trabajando” o “con empleo pero sin trabajar”, al igual
gue las demas personas con empleo asalariado; e. los miembros de las fuerzas

armadas, incluyendo a los miembros permanentes y temporales”. (0
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2.2.21. El ciclo de la productividad

Contrariamente a lo que podria suponerse, la elasticidad del empleo
respecto de la producciébn no es siempre igual a uno, porque existe una
interdependencia entre la oferta y la demanda de trabajo, segun la fase del ciclo
economico. Esa interdependencia se puede explicar también recurriendo a la
nocién del ciclo de productividad, que en sintesis consiste en lo siguiente: 1. El
volumen de empleo es el resultado del cociente entre la produccién y la
productividad; ahora bien, si entre dos periodos varian en cualquier sentido la
productividad o el nivel de la produccién, cambia por consiguiente el volumen
de empleo. 2. Pero la productividad (aparente del trabajo) a su vez varia en
funcién de la coyuntura econdmica: a. cuando el ciclo se encuentra en su fase
de expansion, las empresas aumentan la produccion recurriendo a las horas
extraordinarias, aunque esperan cierto tiempo antes de contratar nuevo
personal, lo cual da como resultado un incremento de la productividad; b. por el
contrario, en las fases recesivas del ciclo, los empresarios no quieren, 0 no
pueden, proceder rapidamente al despido del personal 30 Actividad, empleo y
desempleo: conceptos y definiciones / J. Neffa (coord..) excedentario por varias
razones: esperan el cambio de tendencia del ciclo, no quieren asumir los costos
derivados de la proteccién legal contra el despido, o temen hacer frente a la
presion sindical; todo esto da finalmente como resultado una disminucion de la
productividad. 3. El comportamiento de las tasas de actividad, de empleo y
desempleo, globales y especificas, no es el resultado de una decision basada
en criterios simplemente técnicos, ni se mantiene invariable a lo largo del tiempo.
Las decisiones de crear o de suprimir empleos dependen de las politicas
publicas, de la estrategia de las firmas y de los sindicatos, de sus relaciones de
fuerza, de las normas legales vigentes (por ejemplo: Ley de Contrato de Trabajo,
la Ley Nacional de Empleo, etc.) y del comportamiento de la Administracion del

Trabajo. 0
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2.2.22. Vulnerabilidad y empleabilidad

Todas las personas son potencialmente vulnerables frente a la
desocupacion, pero ese riesgo afecta de manera desigual a las diversas
categorias que constituyen la poblacion econémicamente activa. El estudio del
desempleo puede poner primero el acento en los stocks y/o en los flujos, pero
no puede reducirse solo a eso. Las condiciones de ingreso y de salida de la
situacion de desocupacion, también son diferentes. Por otra parte, todos los
desocupados no permanecen el mismo tiempo en esa situacion y esto obliga a
ampliar el marco del analisis. Cuando se permanece en la situacion de
desempleado de larga duracién (DLD), esto acarrea graves consecuencias de
tipo psicolégico ademas de la pérdida de ingresos y la obsolescencia de las
calificaciones y competencias profesionales (Freyssinet 1998). La probabilidad
de quedar desocupados durante un cierto tiempo es lo que se define como
vulnerabilidad. Eso puede ocurrir cuando se renuncia al empleo, ya sea para
buscar otro trabajo mejor, 0 como resultado de los incentivos monetarios o de la
presion del empleador para que el asalariado acepte un retiro voluntario. En
otros casos, partiendo de la poblacion inactiva, los jovenes al concluir los
estudios y las mujeres adultas, entran en la situacién de desempleo y buscan
empleo para conquistar una autonomia econdémica, completar el salario familiar
o reemplazar a otro miembro de la familia que esté desocupado. Finalmente
estan los despidos por decision unilateral del empleador, o el cese de actividad
de los que concluyen los contratos de duracion determinada u otras formas
precarias de empleo. 3. Interdependencias y flujos de fuerza de trabajo 31
Inversamente, la empleabilidad es la probabilidad que tienen las personas
desocupadas de encontrar un empleo en un periodo dado. Esa probabilidad
depende de muchos factores: 1. disminuye a medida que aumenta el tiempo de
permanencia en la situacion de desocupado. Esto puede ocurrir por el desaliento

qgue invade el animo del desocupado, la pérdida de sus calificaciones
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profesionales, el cambio de sus actitudes respecto del trabajo, o debido a la
politica de los empleadores que interpretan un largo periodo de desempleo de
una persona, como un indicador negativo acerca de sus competencias. En este
sentido Blanchard y Diamond (1994) plantearon que existe un comportamiento
maximizador de las empresas que “rankean” a los desocupados segun la
duracibn de su actual situacién ocupacional. Segin estos autores la
consideraciéon de la duracion del desempleo es utilizada por los empleadores
para reducir los costos del proceso de seleccién, asumiendo que a mayor
duracion del desempleo, las calificaciones devienen obsoletas y en
consecuencia, seria menor la productividad potencial del trabajador; 2.
disminuye a medida que aumenta la edad del desocupado, debido a los criterios
de seleccion usados a menudo por los empleadores, a la natural disminucion de
la capacidad del trabajador de edad avanzada para reconvertirse y adaptarse a
las innovaciones tecnoldgicas y organizacionales, al surgimiento de actitudes de
rechazo ante nuevos empleos; 3. disminuye cuando el nivel de calificacion del
desocupado es bajo: en 1996, Baumol y Wolff presentaron un trabajo en el cual
se postulaba que el mecanismo de selecciobn de las empresas estaba
determinado por la diferencia entre los costos de capacitacion del potencial
empleado y la sumatoria de los beneficios futuros esperados, que este
trabajador podria brindarle a la firma. En el modelo se postula que al incorporar
un nuevo trabajador, la empresa debe incurrir en costos de capacitacion para
adaptar las calificaciones del empleado a los requerimientos del proceso
productivo. Este costo es tanto mayor cuanto menor es el nivel de capacitacion
inicial del empleado. Por otra parte, los beneficios futuros esperados que ese
trabajador brindara a la empresa estan positivamente relacionados con el nivel
de capacitacion inicial del empleado y con la cantidad de afios que trabajara
para la empresa. De esta forma, al momento de hacer la seleccién del personal,

los empresarios optardn por contratar trabajadores de mediana edad (y en lo
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posible hombres), con altas calificaciones previas. Los muy jévenes seran
discriminados por no tener experiencia profesional ni poseer un elevado nivel de
calificaciones, y ser por lo tanto muy costosa su capacitacion inicial. Tampoco
seran elegidos los postulantes de edad avanzada, ya que al estar cercano su
momento de retiro, los beneficios futuros esperados de este tipo de trabajadores
son muy bajos, y no se espera que los mismos trabajen mucho tiempo para la
empresa. Finalmente, las mujeres sufren una desventaja relativa en términos de
empleabilidad; a igual edad y similar nivel de calificaciones, el empresario
preferira contratar a un hombre pues, al no tener derecho a licencias especiales
(reservadas para las esposas y madres) se espera que trabaje durante mas
tiempo para la empresa, maximizando los beneficios futuros. Ciertos estudios
en los paises de la Union Europea han establecido una estrecha relacion entre
la empleabilidad, la relacién salarial precedente y el itinerario profesional del
desocupado demandante de empleo (IRES 1993). Sus conclusiones distinguen
segun el tipo de contrato. Quienes tuvieron un empleo precario caen mas
seguido en el desempleo que los de contrato de duracién indeterminada (CDI),
pero aquellos son los que salen mas rapidamente de esa situacién, porque
tienen menores exigencias para aceptar las ofertas que pueden ser
relativamente desfavorables (CDD vy trabajos precarios), evitando asi el riesgo
de permanecer mucho tiempo en esa situacion. Por el contrario, los
desocupados que tuvieron anteriormente un CDI, permanecen mas largo tiempo
en el desempleo, porque mientras se benefician percibiendo el seguro contra la
desocupacioén, al mismo tiempo desean encontrar otro empleo interesante, de
acuerdo con sus calificaciones y competencias, bien remunerado y estable. Pero
cuando la desocupacion es de caracter masivo y durable, la demanda de fuerza
de trabajo se hace mas lenta y selectiva que en situacion de pleno empleo y
dentro de las empresas u organizaciones tiene lugar una mayor segmentacion,

que tome en cuenta el pasado profesional del desocupado (Diamond 1981). ¢9
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2.3.

Definicion de términos basicos

Factores Motivacionales. - Conjunto de fundamentos y razones que
existen para un determinado fin coman.

Factores motivacional de salario. — Se refiere al sueldo o salario
mensual que percibe el empleado en una entidad del estado o privado.

Factores motivacional de vocacién de servicio. — Se refiere a los
motivos que tiene el Profesional de enfermeria y se siente plenamente
identificado con su carrera que es eminentemente de servicio al individuo,
familia y comunidad.

Factores motivacional familiar. — Se refiere a los motivos familiares
gue tiene el Profesional de enfermeria cuando brinda sus servicios en una
entidad publica.

Desempefio de sus labores. - Calidad del servicio o trabajo que realiza
el empleado dentro de la organizaciébn. entran en juego desde sus
competencias profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide
directamente en los resultados de la organizacion.

Desempefio de sus labores 6ptimo. - Calidad del servicio que brinda
el Profesional de Enfermeria dentro de la organizacién teniendo en cuenta las
competencias profesionales, las habilidades interpersonales y que favorece
directamente en los resultados de la organizacion.

Desempefio de sus labores medianamente 6ptimo. — Calidad del
servicio que brinda el Profesional de Enfermeria dentro de la organizacion
teniendo regularmente en cuenta las competencias profesionales, las
habilidades interpersonales y que favorece en algunos resultados de la

organizacion.
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2.4.

2.5.

Desempefio de sus labores no 6ptimo. — Calidad del servicio que
brinda el Profesional de Enfermeria dentro de la organizacion sin tener en
cuenta las competencias profesionales, las habilidades interpersonales y que no

favorece en los resultados de la organizacion.

Formulacién de la hipotesis
2.4.1. Hipoétesis general

“La presencia de factores motivacionales en el Personal de Salud influye
favorablemente en el desempefio de sus labores en el Puesto de Salud Virgen
del Carmen de Cerro de Pasco”.
2.4.2. Hipotesis Especificas

a. “Existe presencia de factores que motivan al Personal de Salud
cumplir sus actividades de manera favorable en el Puesto de Salud
Virgen del Carmen de Cerro de Pasco”.

b. “El desempeno de sus labores del Personal de Salud en el Puesto
de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco en su mayoria es
Optima”.

c. “Existe relacion significativa entre los factores motivacionales del
Personal de Salud con el desempefio de sus labores en el Puesto
de Salud Virgen del Carmen de Cerro de Pasco”.

Identificacion de variables

2.5.1. Variable independiente.
Factores Motivacionales.

2.5.2. Variable dependiente. -

Desemperio de sus labores
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
VARIABLE SALARIO
INDEPENDIENTE. - MOTIVOS VOCACION DE
FACTORES SERVICIO
MOTIVACIONALES FAMILIAR

OTRO
VARIABLE OPTIMO

DEPENDIENTE. -

DESEMPENO DE SUS
LABORES

CUMPLIMIENTO

MEDIANAMENTE
OPTIMO

NO OPTIMO
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacién

El presente estudio es una investigacion de tipo descriptivo de acuerdo
a HERNANDEZ SAMPIERI (1997) quien sefala los siguiente: “Miden y evaluan
diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o fendbmenos a
investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. En un estudio
descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas
independientemente y se describe lo que se investiga.
Nivel de investigacion. -

Correspondio a una Investigacion basica
Métodos de investigacion

La presente investigacion correspondioé al método descriptivo, en razén
gue describi la presencia o ausencia de factores motivacionales del Personal de
Salud, en el desempefio de sus labores — Puesto de Salud Virgen del Carmen -
Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022.
Disefio de investigacion

Disefio descriptivo correlacional
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3.5.

3.6.

VARIABLES
GRUPO V1 V2 V3 Vn
Gl El El El El
Abreviaturas

Gl : GRUPO1

Gn : GRUPO numero siguiente
V1 : VARIABLE 1

T1 : TIEMPO 1

El : EVALUACION 1

Poblaciéon y muestra
3.5.1. Universo objetivo

El Personal de Salud que labora en la RED de Salud de Cerro de Pasco.
3.5.2. Universo muestral

El Personal de Salud que labora en la Puesto de Salud Virgen del
Carmen de Cerro de Pasco durante los meses de enero a marzo del 2,022.
3.5.3. Muestra

Se utiliz6 el muestreo no probabilistico intencional, porque se considero
al 100% de Personal de Salud (34) que laboran en el Puesto de Salud Virgen
del Carmen de Cerro de Pasco durante los meses de enero a marzo del 2022.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

A través de la entrevista se aplicé el cuestionario 1 y 2 en a todo el
personal de salud en donde se incluyeron datos de: La edad, sexo, estado civil,
procedencia, ingreso econémico mensual, carga familiar, vocacion de servicio,
tiempo de servicio, preguntas delos factores motivacionales y desempefio

laboral de los trabajadores. etc.
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3.7.

3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Las técnicas de procesamiento de los datos se realizan mediante la
prueba no paramétrica de la Chi-cuadrada por el hecho de que el estudio abarca
variables cualitativas, de esta manera idéntica es esencial apuntar que es una
de las mas empleadas en investigaciones del campo de la salud y esto dejar de
adoptar la resolucibn mas conveniente con respecto a nuestra hipotesis de
estudio. Los datos que se presentan para su mejor comprension se realizarédn
mediante cuadros de doble entrada, y la representacién grafica se hara en

diagramas de barras simples. Una de las maneras de representar y examinar

los datos se implementara con el apoyo del programa EXCEL.

Tratamiento estadistico

Para el tratamiento estadistico, por ser un estudio de nivel relacional;
asimismo, por tratarse de variables categéricas de naturaleza ordinal, se eligié
la prueba del Chi Cuadrado para probar hipétesis y valorar la fuerza de
correlacion entre las variables en estudio.
Orientacion ética filoséfica y epistémica

Esta orientada a mejorar el desempefio laboral del Personal de Salud
gue labora en el Puesto de Salud Virgen del Carmen, para ello es conveniente
tener en cuenta el consentimiento para participar en la investigacién de manera
voluntaria, sin ser obligado, o presionado. El desarrollo del trabajo conserva la
confianza como cimiento de la investigacion ética. Ademas, a los encuestados

de la muestra representativa se mantendran su privacidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo

La recoleccion de datos se realiz6 a través de la entrevista en donde se
aplicé el cuestionario 1 y 2 en a todo el personal de salud donde se incluyeron
datos de: La edad, sexo, estado civil, procedencia, ingreso econémico mensual,
carga familiar, vocacion de servicio, items de factores motivacionales y
desempefio laboral de los trabajadores. etc.

A través de la prueba no paramétrica de la Chi-cuadrada por el hecho de
gue el estudio abarca variables cualitativas, los datos que se presentan fue
mediante cuadros de doble entrada, en diagramas de barras simples.

4.2. Presentacién, andlisis e interpretacion de resultados

Tabla 1:
Personal de salud, por edad, seguin sexo — Puesto de salud virgen del

Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022

Sexo Edad
25-38 39-52 53-65 TOTAL
N° % N° % N° % N° %
Masculino 8 23.5 2 5.9 2 59 12 35.3
Femenino 14 | 41.2 5 14.7 3 8.8 22 64.7
TOTAL 22 | 64.7 7 20.6 5 147 | 34 100

Fuente: Elaboracidon propia
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Gréfico 1:
Personal de salud, por edad, segun sexo — Puesto de salud virgen del
Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022
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En la tabla 1, se muestra el Personal de salud, por edad, segun sexo, en
donde la mayoria de personas 64.7% son de sexo femenino, seguido de
personas de sexo masculino con 35.3%

La mayoria del personal de salud 64.7% tienen entre las edades de 25 a
38 afios, seguido de 39 a 52 afios con 20.6 % y 53 a 65 afios representado por
el 14.7 %.

Tabla 2:
Personal de salud, por estado civil, segun ingreso econémico — Puesto de
salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022

Ingreso Estado civil
econémico Solteros Casados Otra TOTAL
(soles) condicion
N° % N° % N° % N° %

1,500-3,500 11 | 32.4 8 23.5 7 20.6 | 26 76.5
3,501 -5,000 2 5.9 2 5.9 1 2.9 5 14.7
5001-7,000 2 5.9 1 2.9 0 0 3 8.8
8

TOTAL 15 | 441 11 32.4 235 | 34 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 2:
Personal de salud, por estado civil, segun ingreso econémico — Puesto de
salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022
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En la tabla 2, se muestra el Personal de salud, por estado civil, segun
ingreso econémico, en donde la mayoria de personas 76.5% perciben un
ingreso econdémico entre 1500 a 3500 soles, seguido de un 14.5% de personas
gue perciben un ingreso econdémico entre 3,500 a 5,000 soles, y por ultimo 8.8%
los que perciben ingreso econémico entre 5.001 a 7,000 soles.

La mayoria del personal de salud 44.1% son solteros, seguido de los
casados con 32.4 % y otra condicion 23.5 %.

Tabla 3:
Personal de salud, por tiempo de servicio, segun ocupacion o cargo que
desempefia — Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero —
marzo del 2022

Ocupacion o Tiempo de servicio del personal de salud
cargo que (afos)
desempefia 1--12 13-24 25 - 36 TOTAL
N° % N° % N° % N° %

Enfermero (a) 6 17.6 3 8.8 1 29 10 29.4
Obstetra 5 11.8 2 5.9 0 0 7 20.6
Médicos 3 8.8 1 2.9 0 0 4 11.8
Otros 9 26.5 2 5.9 2 5.9 13 38.2
TOTAL 23 | 67.6 8 23.5 3 8.8 34 100

Fuente: Elaboracion propia.

32



Gréfico 3:
Personal de salud, por tiempo de servicio, segun ocupacion o cargo que
desempefia — Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero —
marzo del 2022
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En la tabla 3, se muestra el Personal de salud, por tiempo de servicio,
segun ocupacién o cargo que desempefia, en donde la mayoria de personas
son Enfermeros 29.4%, seguido de Obstetras 20.6% , luego los Médicos 11.8%,
y otros 35.2%.

La mayoria 67.6 % del personal de salud trabajan entre 1 a 2 afios,
seguido de los que trabajan entre 13 a 24 afios con 23.5 % y 25 a 26 afios 8.8%.

Tabla 4:
Desemperio de sus labores, segun tipo de factores motivacionales — Puesto de

salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022

Tipo de factores Desempefio de sus labores

motivacionales optima Medianam | No 6ptima | TOTAL

ente

Optima
N° % N° % N° % N° %
Intrinseca 18 | 529 | 2 5.9 0 0 20 | 58.8
Extrinseca 5 147 | 7 | 206 | 2 59 | 14 | 41.2
TOTAL 23 | 676 | 9 | 265 | 2 59 | 34 | 100

Fuente: Elaboracion propia.
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X2c=11,4225 >X?;{ =(0.05% a 2gl)=5.991
Por lo tanto: Ha = Se acepta Ho = Se rechaza

Gréfico 4:
Desempefio de sus labores, segun tipo de factores motivacionales — Puesto de
salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022
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En la tabla 4, se muestra Desempefio de sus labores, segun tipo de
factores motivacionales, en donde la mayoria de personas de salud tienen
presente los factores motivacionales intrinsecas 58.8%, seguido de extrinsecas
41.2%.

La mayoria 67.6 % del personal de salud se desempefian
favorablemente, seguido de medianamente favorable con 26.5 % y desfavorable

5.9%.
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Tabla 5:
Tiempo de servicio del personal de salud, segun factores motivacionales —
Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022

Tiempo de servicio del personal de
Factores motivacionales salud (afios)
1--12 13-24 25 - 36 TOTAL
N° % N° % N° % N° %
Presente 16 471 | 6 | 176 | O 0 22 | 64.7
Medianamente presente 7 206 | 2 5.9 1 29 | 10 | 294
Ausente 0 0 0 0 2 5.9 2 5.9
TOTAL 23 676 | 8 | 235 | 3 8.8 | 34 | 100

Fuente: Elaboracidon propia.

X2c=228996 >X2, =(0.05% o 4gl)=09.488

Por lo tanto: Ha = Se acepta Ho = Se rechaza

Gréfico 5:
Tiempo de servicio del personal de salud, segun factores motivacionales —

Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022
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En la tabla 5, se muestra el tiempo de servicio del personal de salud,
segun factores motivacionales, en donde la mayoria tienen presente los factores
motivacionales 64.7%, seguido de medianamente presente 29.4% y ausente

5.9%.
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Tabla 6:
Presencia de factores motivacionales, en el desempefio de sus labores —

Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022

Desempefio de sus labores | Presencia de factores motivacionales

Presente Med. Ausente TOTAL

presente

N° % N° % N° | % | N° %
Optima 16 4711 7 | 206 | O 0 | 23 | 67.6
Medianamente Optima 6 176 | 3 8.8 0 0 9 | 26.5
No éptima 0 0 0 0 2 |59 2 5.9
TOTAL 22 64.7 | 10 | 294 | 2 |59 | 34 | 100

Fuente: Elaboracion propia.
X2:=34,02688 >X?2; =(0.05% a 4 gl) =9.488
Por lo tanto: Ha = Se acepta Ho = Se rechaza

Gréfico 6:
Presencia de factores motivacionales, en el desempefio de sus labores —

Puesto de salud virgen del Carmen- Cerro de Pasco — enero — marzo del 2022
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En la tabla 6, se muestra la presencia de factores motivacionales, en el
desempefio de sus labores, en donde la mayoria se desempefiaron de manera

Optima 67.6%, seguido de medianamente Optima 26.5% y no optima 5.9%.
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4.3. Prueba de hipotesis

Tabla 7:

Pruebas de Chi - cuadrado

Pruebas de chi - cuadrado
Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi cuadrado de Pearson 22,8996 4 0.492
Razon de verosimilitud 13.5621 4 0.468
Asociacion lineal por lineal 12.596 2 0.452
N de casos validos 34

VALOR P < 0.05 - Ha Se acepta
Ho: Se rechaza
En la tabla observamos el tiempo de servicio del personal de salud,
segun factores motivacionales y aplicando el chi cuadrado tenemos X?= 22,8996
y p valor= 0.0452, por lo que se establece que existe relacion significativa entre
ambas variables de estudio.

Tabla 8:

Pruebas de Chi - cuadrado

Pruebas de chi - cuadrado
Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi cuadrado de Pearson 34,02688 4 0.427
Razon de verosimilitud 14.269 4 0.392
Asociacion lineal por lineal 13.231 2 0.431
N de casos validos 34

VALOR P < 0.05 - Ha Se acepta
Ho: Se rechaza
En la tabla observamos la presencia de factores motivacionales, en el
desempefio de sus labores y aplicando el chi cuadrado tenemos X?= 34,02688
y p valor=0.0431, por lo que se establece que existe relacion significativa entre

ambas variables de estudio.
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4.4,

Discusion de resultados

Segun, Vargas (2016). En la investigacion, “Motivadores y satisfaccion
laboral de los docentes de Huaral’. Sefala que: Para medir los factores
motivacionales utilizaron un cuestionario adaptado de Lazo (2015), en donde se
identific6 un 66,1% de docentes de Huaral presentan niveles altos de factores
motivacionales, un 23,2% medio y un 10,7% bajo, asi mismo, el 47,3% de estos
docentes se encuentran relativamente satisfechos. En la hipétesis dijo que
existe una relacion directa y moderada entre los factores motivadores y la
satisfaccion laboral (Rho = 0,578 y p = 0,00), asi como niveles similares de
relacion entre los factores fisiologicos, de seguridad, sociales y de autoestima.
satisfaccion laboral, mientras que la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
solo muestran una baja correlacion directa. (1).

Segun, Barruto y Romero (2.018). “Factores de Motivacion y Desempefio
Laboral de los Profesores Profesionales de Mantenimiento en Colegio Técnico
Aeronautico” - Manuel Polo Jiménez, indica que: Los factores higiénicos o
extrinsecos se asociaron con la insatisfaccion y los motivadores intrinsecos se
asociaron con la satisfaccion laboral. La encuesta actual concluye que esta bien
establecida una relacién de la motivacion laboral en el desempefio de la facultad
académica militar y civil. Confirme la teoria de Herzberg. (3)

En el informe de tesis pude demostrar, que: La mayoria del Personal de
salud tienen presente los factores motivacionales 64.7%, seguido de
medianamente presente 29.4% y ausente 5.9%. La mayoria del Personal de
salud, se desempefiaron de manera Optima 67.6%, seguido de medianamente
Optima 26.5% y no 6ptima 5.9%.

Segun, CAPCHA (2.018). Motivacion Laboral Y Desempefio Laboral De
Los Serenos De La Municipalidad De Santiago, 2018. Sefala que: Los
resultados probaron que existe relacion directa y significativa entre motivacion y

desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad de Santiago, en el afio
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dos mil dieciocho. Esto se refleja en el factor de relacion Rho Spearman de r =
0,814 y un nivel de significancia de cero menor a la zona critica 0,05. (5)

En mi trabajo de investigacién encontré que : La mayoria del Personal
de salud, tienen presente los factores motivacionales intrinsecos 58.8%, seguido
de extrinsecas 41.2%. La mayoria del Personal de salud son Enfermeros 29.4%,
seguido de Obstetras 20.6%, luego los Médicos 11.8%, y otros 35.2%. La
mayoria 67.6 % del personal de salud trabajan entre 1 a 2 afios, seguido de los
gue trabajan entre 13 a 24 afios con 23.5 % y 25 a 26 afios 8.8%.

Por todo lo descrito anteriormente , puedo a firmar que la presencia de
factores motivacionales en los trabajares de salud tiene que ver mucho con la
calidad del desempefio de sus labores en el puesto de Salud de Virgen del

Carmen.
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10.

CONCLUSIONES

La mayoria del Personal de salud 64.7% son de sexo femenino, seguido de

personas de sexo masculino con 35.3%

La mayoria del personal de salud 64.7% tienen entre las edades de 25 a 38 afios,
seguido de 39 a 52 afos con 20.6 % y 53 a 65 afios representado por el 14.7 %.

La mayoria del Personal de salud 76.5% perciben un ingreso econémico entre 1500
a 3500 soles, seguido de un 14.5% que perciben un ingreso econémico entre 3,500

a 5,000 soles, y por ultimo 8.8% los que perciben entre 5.001 a 7,000 soles.

La mayoria del personal de salud 44.1% son solteros, seguido de los casados con
32.4 % y otra condicion 23.5 %.
La mayoria del Personal de salud son Enfermeros 29.4%, seguido de Obstetras

20.6% , luego los Médicos 11.8%, y otros 35.2%.

La mayoria 67.6 % del personal de salud trabajan entre 1 a 2 afios, seguido de los
gue trabajan entre 13 a 24 afios con 23.5 % y 25 a 26 afios 8.8%.
La mayoria del Personal de salud, tienen presente los factores motivacionales

intrinsecos 58.8%, seguido de extrinsecas 41.2%.

La mayoria 67.6 % del personal de salud se desempefian favorablemente, seguido

de medianamente favorable con 26.5 % y desfavorable 5.9%.

La mayoria del Personal de salud tienen presente los factores motivacionales

64.7%, seguido de medianamente presente 29.4% y ausente 5.9%.

La mayoria del Personal de salud, se desempefiaron de manera Optima 67.6%,

seguido de medianamente 6ptima 26.5% y no Optima 5.9%.



RECOMENDACIONES

Sugerir a la autoridades del Ministerio de Salud, a través de la Direccién Regional
de Pasco para mejorar las condiciones de satisfaccion, incentivos, al personal de
salud que labora en el Puesto de Salud de Virgen del Carmen, con la finalidad de
mejorar la calidad de atencion a los Usuarios que acuden a dicho establecimiento.
Sugerir al personal de Salud a poner mas empefio y responsabilidad durante sus
labores en el Puesto de Salud de Virgen DEL Carmen.

Sugerir a los Directivos del Puesto de Salud de Virgen del Carmen a realizar visitas
de supervision a sus trabajadores a fin de identificar los problemas y/o necesidades
que se presenta en la Institucion a fin de tomar medidas correctivas para mejorar
la calidad de atencién en dicha Institucion.

Sugerir a los Directivos de la Institucién enviar a sus mejores trabajadores a
cursos, capacitaciones, diplomados, maestrias, especialidades, como premio a

su buena labor y premio a los mas sobresalientes de dicha Institucion.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
CUESTIONARIO N® 1
FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado (a) con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion referido a los factores motivacionales del personal de salud,
para lo cual le solicitamos su apoyo, respondiendo las preguntas. Los
resultados nos permitiran proponer alternativas para mejorar algunos
procesos inherentes a la institucion.

Margue con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Edad:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) divorciado ( ) Otro ( )
Ingreso econdmico mensual: ..o
Procedencia: ...

Cuantos  integrantes viven en su  hogar, sefiale Ud.

Tiempo de servicio laboral:
Cargo que desempefia:
ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE 1: FACTORES MOTIVACIONALES

ltems 12345

Motivacion intrinsica

1 Se encuentra contento (a) cuando atiende a las
personas que acuden al Puesto de Salud Virgen
del Carmen.




Cree Ud. que se siente satisfecho cuando atiende
a los pacientes que acuden al establecimiento de
salud.

El motivo principal de trabajar es por su familia.

Siente satisfaccion personal cuando se entera que
sus pacientes que atendid se van recuperando de
su salud.

Ud. cree que esta haciendo bien las cosas en su
trabajo.

Motivacion extrinsica

El salario que percibe le alcanza para cubrir sus
necesidades holgadamente al 100%

Ud. aparte de su trabajo tiene ofros ingresos
econdmicos para cubrir sus necesidades.

El horario que labora es la Institucion de salud
esta de acuerdo a su tiempo disponible
diariamente.

Existe incentivos particulares en su institucion
laboral cuando cumple sus actividades
correctamente.

10

Ud. hace bien las cosas y atiende correctamente
a los pacientes con la finalidad de ser reconocido
por sus superiores de la Intitucion de salud.




Estimado (a) con el

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POSGRADO
CUESTIONARIO N* 2
DESEMPENO LABORAL

presente cuestionario pretendemos obtener

informacién referido al desempenio laboral, para lo cual le solicitamos su

colaboracién, respondiendo todas las preguntas. Los resultados nos

permitiran proponer sugerencias para mejorar los procesos inherentes a la

institucion.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
ltems 2(3(4|5

Ud. conoce y se siente identificado con la misidn,
vision de su institucidn y del servicio donde
labora.

Ud. tiene conocimiento amplio sobre su puesto de
trabajo bajo su responsabilidad.

Ud. tiene conocimiento sobre el analisis
situacional y entorno en el que se desenvuelve la
institucién.

Ud. se presenta de manera puntual en cuanto a
horarios de trabajo. 5 Ud. es cuidadoso(a) en su
manera de wvestir y de presentarse usando
correctamente el uniforme.

Ud. posee la habilidad de saber administrar su
tiempo dedicado a sus funciones laborales.

Ud. en su servicio, presenta buen criterio para la
toma de decisiones.

Ud. en su servicio, presenta habilidad para
resolver problemas o situaciones, crear e innovar.




8 Ud. es sumamente responsable, utiliza y cuida los
materiales y equipos de trabajo.

9 Ud. muestra suficiente energia en el desempefio
de su trabajo.

10 |Ud. posee gran capacidad para relacionarse
interpersonalmente y trabajar en equipo con sus
compaferos.

11 | Ud. tiene capacidad para crear nuevas ideas. Es
creativo y tiene buenas ideas en su servicio.

12 | Ud. esta dispuesto a colaborar y ayudar a sus
companeros de trabajo.

13 | Ud. es flexible y permeable al cambio.

14 | Ud. orienta su esfuerzo al logro de optimos
resultados.

15 | Ud. posee actitud emprendedora para llegar a la
excelencia y enfocarse en los resultados.

16 | Ud. utiliza de manera optima los recursos para la
obtencion de sus tareas.

17 |Ud. es muy rapido en el logro de las tareas
encomendadas

18 | Ud. es cuidadoso en la planificacién y ejecucion
de sus tareas

19 | Ud. es ordenado en la ejecucidn de sus tareas.

20 | Ud. considera que la satisfaccién laboral conduce

a un mejor desempeiio




Procedimiento de validaciéon y confiabilidad

VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres
del informante:

VALENTIN MARIANO VICENTE

Centro Laboral:

HOSPITAL lI-2 SANTA GEMA DE YURIMAGUAS - LORETO

Titulo de la investigacion:

CERRO DE PASCO - ENERO - MARZO DEL 2022

FACTORES MOTIVACIONALES DEL PERSONAL DE SALUD, EN EL
DESEMPENO DE SUS LABORES - PUESTO DE SALUD VIRGEN DEL CARMEN-

Nombre del instrumento:

LABORAL.

CUESTIONARIO PARA FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO

Autor(a) del instrumento:

Lic. Enf. Kathya NIETO CUSTODIO

ASPECTOS DE VALIDACION:

1 Indicadores Criterios Calificacién
| 1. Claridad Emplea lenguaje apropiado para las unidades muestrales. 9
| 2. Objetividad Esta expresado en conductas observables. 10
| 3. Actualidad Considera conceptos/teorias/modelos actualizados. 9
' 4. Organizacién Presenta un disefio ordenado lo que facilita su comprensién. 9
5. Suficiencia Considera el nimero suficiente de items para cada dimensién. 8
6. Tamaiio La cantidad de items esta en funcién de las unidades muestrales. 9
7. Intencionalidad | Sus items estan formulados para recoger informacion requerida. 8
| 8. Consistencia Los items se basan en aspectos tedricos — cientificos. 9
| 9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacion de variables. 9
. 10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica a emplear en el estudio. 10
| Suma de calificaciones: 90
Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Escala de Inadecuado Poco Adecuado Adecuado Muy Adecuado Excelente
Valoracion del De 0a 50 De 51 a 69 De 70 a 89 De 90 a 98 De 99 a 100
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Titulo de
investigacion:

FACTORES MOTIVACIONALES DEL PERSONAL DE SALUD,
EN EL DESEMPENO DE SUS LABORES - PUESTO DE SALUD
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Autor(a) del | Lic. Enf. Kathya NIETO CUSTODIO
instrumento:
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Indicadores Criterios Calificacion

1. Claridad Emplea lenguaje apropiado para las unidades muestrales. 10
2. Objetividad Esta expresado en conductas observables. 10
3. Actualidad Considera conceptos/teorias/modelos actualizados. 10
4. Organizacién Presenta un disefio ordenado lo que facilita su comprensién. 10
5. Suficiencia Considera el nimero suficiente de items para cada dimensién. 9
6. Tamafio La cantidad de items esté en funcién de las unidades muestrales. 9
7. Intencionalidad | Sus items estdn formulados para recoger informacién requerida. 10
8. Consistencia Los items se basan en aspectos tedricos — cientificos. 10
9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacién de variables. 10
10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica a emplear en el estudio. 10

Suma de calificaciones: 98

Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Escala de Inadecuado Poco Adecuado Muy Excelente
Valoracion Adecuado Adecuado
del De 0a 50 De 51 a 69 De 70 a 89 De 90 a 98 De 99 a 100
Instrumento No aplicable Aplicable
OPINION DE APLICABILIDAD:
| Aplicable | X__| Aplicable después de corregir | | No aplicable |

Firma del Experto
DNI: j§166

R




VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO PARA FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO

LABORAL.

Autor(a) del instrumento: | Lic. Enf. Kathya NIETO CUSTODIO

ASPECTOS DE VALIDACION:

Indicadores Criterios Calificacion
1. Claridad Emplea lenguaje apropiado para las unidades muestrales. 9
2. Objetividad Esté expresado en conductas observables. 9
3. Actualidad Considera conceptos/teorias/modelos actualizados. 9
4. Organizacion Presenta un disefio ordenado lo que facilita su comprensién. 9
5. Suficiencia Considera el numero suficiente de items para cada dimensién. 9
6. Tamarfio La cantidad de items esta en funcion de las unidades muestrales. 9
7. Intencionalidad | Sus items estan formulados para recoger informacion requerida. 9
8. Consistencia Los items se basan en aspectos tedricos — cientificos. 9
9. Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacién de variables. 9
10. Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica a emplear en el estudio. 9

Suma de calificaciones:
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VALORACION DEL INSTRUMENTO:
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABL | INDICADOR | MATERIAL ¥ METODOS
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Tipo de investigacién:
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labores — Puesto de | del Personal de Salud influye | FACTORE
Salud Virgen del | Salud, en el favorablemente en | S VOCACION DE -
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Pasco — enero - | sus labores de sus labores en el CORRELACIONAL
marzo del 2,0227 Puesto de Salud | Puesto de Salud FAMILIAR
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' de Pasco Pasco”
¢ Cuales son las HIPOTESIS GRU|V |V |V | Vn
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personal de salud del | ESPECIFICOS: Existe presencia OPTIMO G1 |1[1]1
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Virgen del Carmen de | ¢ motivan al | DEPENDIE | MEDIANAMENT
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motivan al l
Personal de cumplir SUS | hEsEMPE
¢ Cuales son los actividades de | o DE NO OPTIMO

factores que motivan

Salud cumplir sus

manera favorable
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al Personal de Salud
cumplir sus
actividades en el
Puesto de Salud
Virgen del Carmen de
Cerro de Pasco 7

¢ Como es el
desempefic de sus
labores del Personal
de Salud del Puesto
de Salud Virgen del
Carmen de Cerro de
Pasco?

¢ Como es la relacion
de los factores
motivacionales del
Personal de Salud, en
el desempefio de sus
labores — Puesto de
Salud Virgen del
Carmen de Cerro de
Pasco?

actividades en el
Puesto de Salud

Virgen del
Carmen de Cerro
de Pasco.

Identificar el

desempefio de
sus labores del
Personal de
Salud del Puesto
de Salud Virgen
del Carmen de
Cerro de Pasco.

¢Determinar  la
relacion de los
factores
motivacionales
del Personal de
Salud con el
desempefio de
sus labores en el
Puesto de Salud
Virgen del
Carmen de Cerro
de Pasco?

en el Puesto de
Salud Virgen del
Carmen de Cerro
de Pasco”.

“El desempefio de
sus labores del
Personal de Salud
en el Puesto de
Salud Virgen del
Carmen de Cerro
de Pasco en su
mayoria es optima.

“Existe relacion
significativa entre
los factores

motivacionales del
Personal de Salud
con el desempefio
de sus labores en
el Puesto de Salud
Virgen del Carmen
de Cerro de
Pasco”.

LABORES

Muestra:..

Se utilizé el muestreo no
probabilistico intencional,
porque se considerd al
100% de Personal de
Salud (34) que laboran
en el Puesto de Salud
Virgen del Carmen de
Cerro de Pasco durante
los meses de enero a
marzo del 2022.




