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RESUMEN

La motivacion implica un tema importante a tratar en toda organizacién, de
aplicarla adecuadamente los trabajadores demostrarian niveles de productividad
cada vez mejores, lo cual es fundamental para el desempefio laboral, y al obtener
los resultados esperados, es por ello que la presente investigacion se realizd
con el objetivo de determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de
los trabajadores del centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito de Santiago
Cusco 2018. La metodologia utilizada fue el descriptivo transversal con un disefio
correlacional, la poblacion y muestra estuvo conformada por 40 trabajadores del
centro de salud de Manco Ccapac, a quienes se les aplicé un cuestionario, dicho
cuestionario obtuvo una confiabilidad de 0.895 para motivacién y 0.860 para
desempeno laboral segun el indice de confiabilidad de alfa de Cronbach. Los
resultados indican en lo concerniente al desempefio laboral que el 50% de los
trabajadores tienen un desempefio laboral bueno y 27,5% poseen un
desempefio laboral regular, por otro lado, el 77.5% de los trabajadores se
encuentran motivados y un 15% nada motivados. Concluyendo de esta forma la
existencia de la relacion directa y significativa de la variable motivacién y la
variable desempefio laboral, obtenido del coeficiente de correlacién de

Spearman de 0,454 y una significancia de p=0.003.

Palabras clave: Desempefio laboral, Motivacion, Centro de Salud



ABSTRACT

Motivation implies an important issue to be dealt with throughout the organization,
if applied properly the best workers would demonstrate levels of productivity each
time, which is essential for job performance, and when obtaining the expected
results, that is why the present research is carried out with the objective of
determining the relationship between motivation and performance of the workers
of the Manco Ccapac Health Center, Santiago Cusco District 2018. The
methodology used was the descriptive cross-sectional with a correlational design,
the population and sample consisted of 40 workers from the Manco Ccapac
health center, to whom a questionnaire was applied, said questionnaire obtained
a reliability of 0.895 for motivation and 0.860 for job performance according to
Cronbach's alpha reliability index. The results indicate with regard to job
performance that 50% of the workers have a good job performance and 27.5%
have a regular job performance, on the other hand, 77.5% of the workers are
motivated and 15% not at all motivated. Concluding in this way the existence of
a direct and significant relationship between the motivation variable and the work
performance variable, obtained from the Spearman correlation coefficient of

0.454 and a significance of p = 0.003.

Keywords: Job performance, Motivation, Health Center
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INTRODUCCION

La motivacion y el desempenio laboral resultan aspectos relevantes para el logro
de metas y por lo tanto para que la institucion sea exitosa, toda organizacion
debe motivar e incentivar a sus trabajadores para el buen desempefio laboral, lo
cual posibilita revisar si se esta cumpliendo de manera correcta las
funcionalidades asignadas o por otro lado si poseen debilidades, de manera que
estas puedan ser identificadas y se pueda aplicar medidas pertinentes
correctivas, mas aun si estas estan vinculadas a centros de salud.

La gente orienta el comportamiento hacia fines y metas, bien sea de forma grupal
e individuales en contestacion a fines externos e internos, del mismo modo el
desempenio de los trabajadores en salud es bastante importante ya que su tarea
es de forma directa con personas que presentan complicaciones de salud, los
cuales necesitan tener soporte en especialistas de salud eficientes y motivados
para enfrentar su enfermedad.

La motivacion es algo personal, por lo cual es necesario que se conozcan a los
trabajadores individualmente para poder identificar las cosas que los motivan, ya
que muchos trabajan con el fin de satisfacer sus necesidades basicas, para
asegurar su subsistencia, otros buscan su estabilidad; mientras que algunos
trabajan para poder saciar aspectos mas intensos como el ego, entre otros. Pero,
sobre todo, una persona trabaja pese a satisfacer sus requerimientos basicos.
Es por ello que se plantea como objetivo central del estudio “determinar la
relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud de Manco Ccapac cusco 2018” Teniendo como hipotesis: “Existe

una relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral de los

Xi



trabajadores del centro de salud Manco Ccapac del distrito de Santiago Cusco.
2018”.

El siguiente trabajo consta de los siguientes capitulos:

Capitulo I: Se presenta el problema a investigar, el cual comprende su
caracterizacion, ademas se indican los objetivos y la justificacion.

Capitulo Il: Marco tedrico, comprende estudios previos, base teorica y
definiciones conceptuales. Que dan sustento cientifico al trabajo, hipodtesis,
variables.

Capitulo lll: Corresponde al disefio metodoldgico, este se constituye segun el
tipo de estudio, se identifica la poblacién y muestra, se definen las técnicas e
instrumentos con su respectiva confiabilidad y validez.

Capitulo IV: Resultados de la investigacion: Comprende los cuadros
estadisticos, analisis e interpretacién de datos.

Finalmente se presentan las conclusiones del trabajo.

Recomendaciones:

Bibliografia.

Anexos

Xii



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problematica:

La motivacion de los trabajadores es una de las situaciones mas complicadas de
tratar y discutir, porque han surgido varias tendencias. A pesar de ello, se
preguntd su motivacion a los empleados y estos indicaron que dependen de un
ambiente abierto donde los trabajadores estén relacionados con el salario y el
reconocimiento financiero. Fue fundamental saber que estos estimulos conllevan
a mantener a las personas motivadas, pero estos suelen ser limitado, porque
determinara en un periodo de tiempo una fecha especifica relacionada con la
percepcion del estimulo. Cuando se deja de brindar estos estimulos, los
empleados reaccionan de inmediato, porque el colaborador o empleado lo ve
como un deber por parte de la entidad. Investigaciones realizadas en México
mostraron que el personal de trabajo posee diversos métodos de motivacion,
segun Madrigal y Arechavala lo que suele motivar a los empleados es el
reconocimiento por su trabajo. Pese a ello, las instituciones estuvieron mas
preocupadas por brindar otro incentivo que reconocer los esfuerzos de los
trabajadores. (1)

Sum estudio la "Motivacién y desempefio laboral (tesis de grado) Universidad
Rafael Landiva. Quetzaltenango, Guatemala”. Realizd su investigacion donde
conté con 34 colaboradores de Quetzaltenango 1 ejecutivos de empresas de
alimentos del distrito, de los cuales 12 fueron mujeres y 22 varones de 18 a 44
anos, que eran pueblos indigenas. La mayoria de sus colaboradores procedian
originalmente de Quetzaltenango. La religién principal es el catolicismo. El nivel
de estudios es mayoritariamente universitario. La herramienta que se utilizé para

el estudio de campo fue escala Likert con el fin de conocer su desempefio, asi



mismo se uso la “Escala de Motivacion Psicosocial” dado que dicha escala se
disefi6é con el fin de comprender lo que diferencia la forma de motivacién de los
sujetos, ademas sirvié para poder proyectar los comportamientos futuros y por
ende su desempeno en dicho futuro, sobre todo en el trabajo, dicho instrumentos
fueron elaborados por Fernandez con ello se pretendia calcular el estado de
entusiasmo que presentaban los trabajadores. (2)

Davila en su estudio “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de Salud Militar Rimac (tesis maestria) Universidad
Cesar Vallejo. Lima” (3) realizd un estudio explicativo correlacional, para
determinar la motivacion del personal de salud, los cuales eran un total de 60
entre militares y civiles, asimismo se usaron dos encuestas con el fin de evaluar
tanto al desempefio como a la motivacion, a partir de una prueba piloto se
evidencio la fiabilidad del instrumento, al obtener un alfa de Cronbach de 0,975
ademas se realizd una regresion logistica, el cual sirvié para la indagacién en
media asumida por el desempefio y la motivacion, estas herramientas fueron
aplicados al personal que conformaron la muestra. (3)

En el estudio “Relacién entre el nivel de motivacion con la satisfaccion laboral
del profesional de terapia fisica y rehabilitacion en la Clinica San Juan de Dios
de la ciudad de Cusco, 2017 de Chavez. Tesis (Licenciado en Tecnologia Médica
en el area de Terapia Fisica y Rehabilitacion). Universidad Nacional Mayor de
San Marcos”. Lima. Relaciono la motivacion con satisfaccion laboral de los
especialistas en rehabilitacion y terapia fisica, a partir de un estudio descriptivo,
observacional, cuantitativo, para ello se tomé una muestra constituida por 22
expertos de las especialidades mencionadas. Demostrando que no se evidencia

interacciones de las variables. El grado de motivacién fue medio (45.5%) y la



satisfaccion con el trabajo fue regular (68.2%), la motivaciéon respecto a su
soberania, de identidad y de retroalimentacion es medio. Se observo que la
magnitud que mas destaca es la “variedad” y en satisfaccion el “desempeno de
tareas”. De esta manera se logré concluir que no existe una relacion de las
variables, ademas los especialistas estuvieron parcialmente conformes con sus
reconocimientos, ademas medianamente conforme con su sueldo y los
beneficios que le ofrecen, por lo que la desmotivacion presente en los
trabajadores fue por el poco reconocimiento afectando su funcionamiento
laboral. (4)

Temas poco indagados en los trabajos de investigacion fueron sobre la
motivacion y el funcionamiento, por tal fundamento se hizo el analisis ya que es
primordial saber el funcionamiento y la motivacion de los trabajadores, la cual es
considerada como las fuerzas que conducen a los individuos a hacer una accion
entre numerosas alternativas que se mostraron en una cierta situacién, "Se
refiere a un estado interno que lidera y activa nuestros propios pensamientos”;
los motivos son los que nos hacen activos, mas que dejarnos pasivos, que nos
conducen a hacer una cosa en vez de otra" (5)

De acuerdo con el Diccionario Enciclopédico Larousse, el funcionamiento laboral
corresponde a la “accion e impacto de desempefiarse”, asimismo desempenar
implica “realizar las funcionalidades a las que se esta obligado” (6)

Chiavenato indica que vigilar la ocupacion y el comportamiento en el personal de
trabajo es fundamental para fortalecer el funcionamiento de una organizacion.
(7)

Respecto al funcionamiento esta ayuda a verificar una adecuada conducta y

ganas con las que realizan las labores, sobre todo en centros de salud, quienes



ofrecen atenciéon a una diversidad de pacientes, lo que ocasiona que una
organizacion logre sus propositos. Para Anorga implica "la funcion de un sujeto
para hacer ocupaciones, deberes y obligaciones propias de su cargo o
funcionalidades expertos que pide un puesto de trabajo". (8)

Paralelamente se define como grupo de ocupaciones que hace una persona a lo
largo de su ejercicio, con ello obtener un fin ya establecido. Ademas, son
ocupaciones realizadas por profesionales preparados, los cuales conviven en su
centro de labor cumpliendo lo que se les fue asignado y buscando un rendimiento
optimo a lo largo del tiempo. (9)

Masias Aguilar, Faustina, 2019 “Estrés y Desempefio Laboral en Trabajadores
de Salud”, se hall6 que 87,5% demuestra un desemperio regular en el trabajo y
el 95,9% presenta estrés medio, sin embargo, no existié una relacion entre estos
dos aspectos, pero si hubo vinculo estadistico del estrés y la capacidad
psicomotora. (10)

El Centro de Salud Manco Ccapac se encuentra ubicado en la margen derecha
del rio Huatanay del distrito de Santiago, que pertenece a la Red de Salud del
Cusco Norte, tiene capacidad de resolucién de nivel 1-lll, cuenta con una
infraestructura suficiente para diferentes servicios y brinda atencion de
enfermeria a los usuarios. En dicho centro se encontré la siguiente situacién
problematica, en donde los trabajadores frecuentemente refieren estar
desmotivados por los sueldos y el sistema de trabajo que existe en las diferentes
areas donde realizan sus actividades diarias. Se observé un marcado déficit de
personal para la alta demanda de pacientes en los diferentes servicios, es asi
que en el servicio de crecimiento y desarrollo atienden dos profesionales, cada

una de ellas tiene que atender a 20 pacientes durante el turno de la mafana,



empleando a su vez solo 15 min para la atencion de cada nifio y/o paciente
sumado a esto las emergencias que se puedan presentar durante el turno, las
emergencias frecuentemente lo atienden en el servicio de tépico y a su vez luego
de terminar sus atencion en emergencia tienen que volver a realizar su atencién
en el servicio de crecimiento y desarrollo, ello conlleva a que el personal triplique
sus esfuerzos tanto mentales como fisicos para poder cumplir con sus
respectivos deberes, realizan sus actividades de manera rapida y superficial, no
abasteciendo las atenciones de todo los pacientes que acuden a esta Institucion.
Ademas, se identificd un limitado reconocimiento laboral, y no existiendo ningun
tipo de motivacién, por parte de los Jefes este hecho aparentemente repercute
en el desempefio del personal ya que muchos de ellos trabajan desganados,
agotados y de mal humor, por lo que influye en la escasa creatividad para el
desarrollo de sus actividades, generandose un escenario de trabajo rutinario
monotono, a ello se suma relaciones interpersonales no muy buenas entre los
trabajadores, por ello se deberia de mejorar la motivacion de dichos trabajadores
en este centro de salud para poder mejorar su desempefio y disminuir con el
problema que influye negativamente en las labores del personal, Situaciones que
nos conllevaron a formular las siguientes preguntas.

1.2 Formulacion del problema

a. Problema General
¢, Cual es la relacion entre la Motivacién y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac del distrito de Santiago

Cusco, 20187



b. Problemas Especificos
- ¢ Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac??

- ¢Cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac??

- ¢Cual es la relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en su
dimensién logro de objetivos, de los trabajadores del Centro de Salud

de Manco Ccapac??

- ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempenio laboral en su
dimension competencias, de los trabajadores del Centro de Salud de

Manco Ccapac?

- ¢Cual es la relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en su
dimension habilidades, de los trabajadores del Centro de Salud de

Manco Ccapac?
1.3 Justificacion de la investigaciéon

Actualmente, una de las problematicas de urgencia que acontece en varias
instituciones es la de conservar a su personal motivado para que ellos puedan
realizar sus labores de forma mas empenosa y poder incrementar sus intereses
y por ende su satisfaccion respecto al lugar donde labora.

Esto se da a causa que los motivos que conllevan a desarrollar un trabajo
influyen en gran medida en su productividad, por lo que corresponde a los
gerentes encargarse de manejar de forma efectiva la motivacion de sus
colaboradores para poder alcanzar metas organizacionales; el trabajo es el lugar

donde hay mayor preponderancia de motivacion para el buen desempefio de



actividades, ello por la simple razon que es el ambito donde una persona se ubica
gran parte de su vida. (11)

Se selecciond el tema por la especial importancia que tiene la motivacion dentro
del campo laboral, también es tal la importancia que hoy se le otorga a los
trabajadores como un aspecto clave para alcanzar el éxito en una entidad de
salud, considerando que un trabajador que demuestra ser eficiente, eleva la
calidad en el trabajo, siempre y cuando estén motivados a realizar sus funciones
de manera 6ptima, de alli que el desempefio de la totalidad del personal del
implica un factor clave para que esta entidad logre una productividad 6ptima.

La deficiente motivacion en los trabajadores de las instituciones del sector salud
conlleva a un mal desempeno de sus funciones y por ende a una inadecuada o
mala atencidon a los pacientes que acuden para recibir un servicio de salud;
hecho que se presenta en el Centro de Salud de Manco Ccapac, es por esta
razon que se realizd el presente tema, con el fin de evaluar la Motivacion del
personal de salud, ademas, el estudio se realiza con la finalidad de proponer a
los gerentes y autoridades, para que incluyan la motivacién dentro del quehacer
en el area de trabajo.

1.4 Objetivos de la investigacion

a. Objetivo general

Determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac - Cusco 2018.

b. Objetivos especificos

- Analizar la relacion entre la motivacién intrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac.



Analizar la relacién de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac.

Interpretar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension logro de objetivos, de los trabajadores del Centro de Salud

de Manco Ccapac.

Interpretar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension competencias, de los trabajadores del Centro de Salud de

Manco Ccapac.

Interpretar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension habilidades, de los trabajadores del Centro de Salud de

Manco Ccapac



. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases Teodricas

La motivacién es un aspecto muy fundamental dado que hay una continua
interaccion y relacién entre los sujetos. En varias ocasiones la rutina que se
presenta en el trabajo genera presion, estrés, responsabilidad, e incluso el
deceso de pacientes en centros de salud, porque se cuenta con escasos
recursos para poder cumplir adecuadamente sus actividades, un trabajador poco
estimulado, y mas las exigencias de sus funciones conllevan a desmotivar al
equipo. Los individuos enfocan sus conducta hacia metas y objetivos, ya sean
personales u organizacionales, respondiendo a factores externos e internos que
reciben los trabajadores para desarrollar el desempefio laboral por medio del
cual un sujeto manifiesta una serie de competencias alcanzadas, las cuales son
parte de un sistema y un grupo de conocimientos, experiencias, habilidades,
actitudes, sentimientos, motivaciones, y caracteristicas propias que junto a sus
valores se logra contribuir a lograr los resultados esperados, acorde a los
requerimientos productivos y técnicos que demanda el servicio ofrecido por la
institucion. (12)

2.1.1. Motivacién Laboral

Es un grupo de estimulos obtenidos por las personas, ello servira para

que logren desempefnarse adecuadamente, estos estimulos poseen una

diversidad de origenes, estos no solo pueden presentarse el ambito

laboral, sino pueden provenir de amigos o la familia. (13)

Tener motivacion en el trabajo ayuda a los sujetos a obtener por medio de

sus actos logros acorde a objetivos y metas, estas pueden ser grupales o

de caracter personal. Las personas laboran por una diversidad de



razones, es asi que lo que puede resultar importante para algunas
personas, puede que no tengan ninguna importancia para otros. De modo
que la motivacion se considera algo netamente personal, por lo que es
necesario conocer a los colaboradores de manera individual y poder
identificar qué es lo que realmente lo motiva, muchos trabajan para
satisfacer sus requerimientos basicos que lo ayudan a sobrevivir, otros lo
hacen por su seguridad; e incluso algunos laboran para satisfacer su ego
0 razones mucho mas especificas. Existen varias motivaciones que hacen
que las personas trabajen, debido a que obtienen recompensas en un
ambito social como interactuar, sentirse aprobado, respetado, u obtener
un estatus, ademas de sentirse alguien util. En caso la motivacion sea
econdmica, solo se tendria que aumentar los salarios y lograr motivar a
los trabajadores. (14)

En el campo de psicoldgico y filosofico, estar motivado implica una serie
de estados a nivel interno que encaminan al organismo a obtener fines o
determinados propdsitos; corresponde a impulsos que logran mover a las
personas a ejecutar varias acciones ademas de ser persistente en ellas,
para que al terminarlas vayan acorde con sus intereses. La cuestion con
la motivacion no implica solamente incentivar a los individuos del sistema
haciéndolos aceptar sus condiciones, pues de ser asi solo se contaria con
un personal que demuestra un interés limitados en sus labores y que
suelen realizar lo minimo para poder conservar su trabajo, sin embargo,
se debe motivar en mas aspectos a las personas para que su trabajo no
solo se caracterice por la cantidad sino por la calidad con que realiza su

rol. “Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo por parte de los
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empleados influyen en la productividad, se constituye en una de las tareas
de los gerentes encaminar efectivamente la motivacién del empleado
hacia el logro de las metas de la organizacion” (14, p. 91)
En el ambito laboral, se consideran tres aspectos claves, los mismos son:
- Esfuerzo: Contar con personas motivadas, hace que estas
cumplan con empefio sus laborales para alcanzar su objetivo, el
esfuerzo que pongan en ello estd enfocado a metas
organizacionales y es al que debe de alcanzar y priorizar los

gerentes.

- Necesidad: Esta referida una serie de estados a nivel interno, que
hacen parecer que ciertos productos se vean atrayentes. Pues una
necesidad no satisfecha origina tension, y eso causa un estimulo
impulsivo de la persona, haciendo que su comportamiento se
enfoque en buscar una serie de metas especificas para cumplir con

su necesidad y con ello se lograra disminuir la tension.

- Metas organizacionales: implica una serie de objetivos

perseguidos por la organizacion.

Segun estudios una motivacion en el trabajo suponia que las personas se
impulsaban por la necesidad de hacer frente al hambre y poder
incrementar sus ganancias, de modo que una estrategia altamente
motivacional consistiria en lograr fijar dichas motivaciones a sus

ganancias y de esta manera mejorar el rendimiento. (14)
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2.1.2. Teorias de la Motivacion

En este apartado se mencionan teorias que explican la conducta de las
personas, con ello se pretende identificar cuales son los factores que nos
motivan, entre ellas:

- Jerarquia de Maslow.

- Teoria ERG de Alderfer.

- Teoria de necesidades aprendidas de McClelland.
- Teoria de motivacion - higiene de Herzberg.

2.1.2.1. Modelo de la Jerarquia Maslow, 1943

Maslow desarrollé la llamada “teoria de la personalidad”, donde trata
varios aspectos ademas de “la teoria de la motivacion”, siendo el icono
representativo de dicha teoria La Piramide de Maslow, donde se
estratifican una serie de necesidades, en la cual muestra que los
individuos requieren de satisfacer cada uno de los cinco niveles
propuestos. (7)

a. El nivel uno se enfoca en necesidades basicas para que se
garantice la subsistencia de la persona, se les conoce como
necesidades de tipo fisioldgicas, entre ellas estan el beber, dormir
y comer; en términos laborales considera al salario y condiciones
basicas de trabajo.

b. El segundo nivel esta relacionada a necesidades de seguridad y
proteccion, en el trabajo este esta referida a encontrarse en un
entorno seguro que incluya estabilidad del empleo y garantizar sus

salarios.
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c. Elnivel tres esta referidos a necesidades de tipo sociales dentro de
ellas se identifica el carifio, la vinculacidon, amistad, entre otros, en
el contexto laboral se refiere a las posibilidades de poder
interactuar con las demas personas, fijar vinculos laborales y

fomentar el companerismo.

d. Como cuarto nivel se hace mencidbn a necesidades de
reconocimiento, consideracion y estatus, en el trabajo este estaria
referido al logro de tareas que ofrezca a los trabajadores
sensaciones de responsabilidad, logro, reconocimiento vy
promociones. Este nivel al ser el mas alto corresponde a la
autorrealizacion a nivel personal que en términos laborales consiste
en las posibilidades de usar de forma plena todas las habilidades,
la creatividad y capacidades.

Figura 1: Piramide de Maslow - 1943

Ejemplos:

Flenitud

+

Reconoamienta
laboral

Ccio

oluowljed

Seguros

- Su pervivencia Cobijo

Fuente: Chiavenato Idalberto (7)

En este orden de ideas, Espinoza, H. 2009 en su articulo “La Piramide de
Maslow”, menciona que el propdsito de esto es que aquellas necesidades

que estan en la zona las alta son atendidas solo cunado las inferiores han
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sido satisfechas. Son aquellas fuerzas de crecimiento que hacen posible
a un movimiento en la jerarquia de forma ascendente, caso contrario, una
fuerza regresiva empuja necesidades hacia la base de la jerarquia. (7)
2.1.2.2. Teoria ERC de Alderfer 1969
Esta teoria se encuentra vinculada a Maslow, en ella se proponen tres
tipos de motivaciones, las cuales se consideran basicas:

a. Motivaciones de Existencia (E): implica necesidades de

seguridad y fisioldgicas junto con las condiciones y retribuciones

en el trabajo.

b. Motivacion de Relacién (R): Son interacciones con los demas
compaferos de trabajo, donde se demuestra reconocimiento,
apoyo y sentimiento de inclusion. Conservando una interaccion

honesta y abierta para obtener vinculos agradables.

c. Motivacion de Crecimiento (C): Se enfocan en el desarrollo de
la persona, deseo de autoestima y autorrealizacion; utilizando

las habilidades, capacidades y creatividad. (15)

El modelo planteado por Alderfer resulta un tanto mas flexible dado que
plantea un proceso doble: primeramente, no hace falta satisfacer
necesidades inferiores para hacer que un sujeto sienta necesidades de
niveles superiores y de no lograr satisfacerla estas conllevarian a la
frustracion. (15)

Figura 2. Modelo ERG DE Edelfer, 1969.
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Modelo de ERG. Alderfer (1969).

21.2.3. Teoria Xy TeoriaY de McGregor (1966)

Esta corresponde a una teoria bastante difundida en el ambito
empresarial. La teoria X consiste en que las personas somos seres
perezosas con limitada creatividad, por lo que es necesario controlarlos y
motivarlos por medio de castigos, al evitar responsabilidades, respecto a
la teoria Y esta supone que esforzarse es un acto natural que se da
durante el trabajo, dado que en su mayoria somos creativos y que
frecuentemente se esta comprometido con los objetivos institucionales, lo
que hace suponer una recompensa a causa de ellos, ademas que las
personas sueles estar en busqueda de responsabilidades, para Grensing
(16) se menciona a la teoria Z que implica una participacion
organizacional.

2.1.2.4. Teoria de las Expectativas.

Quien destaca mas respecto a esta teoria es Vroom, la misma que

completada por Lawler y Porter (17). Dicha teoria consiste en que las
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personas somos seres pensantes, con creencias y poseen expectativas y
esperanza sobre los acontecimientos de su futuro, esta conducta resulta
de elegir diversas alternativas que se basan en actitudes y creencias. Ello
se da con el propdsito de maximizar todo tipo de recompensa y minimizar
cualquier dolor. (17)

Tabla 1. Conceptos de la teoria de las expectativas de Porter y Lawler -

1968
Incentivo Definicién Consecuencias
Normas Regula la conducta del Hace cumplir
personal estrictamente las
labores.
Incentivo General Salarios Son estimulos para

incorporarse y
permanecer en la
entidad

Incentivos Promueve el esfuerzo
individuales y de mas alla de lo
grupo minimo.
Liderazgo “Principio de estructura” Suele influir en la

continuidad de la
organizacién

(enfoca en organizar y
definir las labores).
“Consideracion” (poder
apreciar los vinculos, el
trabajo, etc.)

Incide en el estricto
cumplimiento,
fomentar el esfuerzo
mas alla de lo minimo

Debe de considerarse:
La cohesion, que vaya
acorde a normas grupales y
valoracion de las mismas.

Aceptacion grupal

Implicancia de Implicancia enfocada a la Incide en la

tareas y identificacion con el centro permanencia, y un
reconocimiento de de labor. esfuerzo mas alla de
objetivos Reconocimiento, implica le o minimo

nivel en el que el sujeto
interioriza los objetivos
organizacionales.
Adaptado a partir de Rodriguez Porras, José Maria: “El factor humano en

la empresa”, Ediciones Deusto, Bilbao 2000. (18)
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2.1.2.5. Teoria de Fijacion de metas de Locke, 1969.
Las metas corresponden a aquello por la que las personas ponen un
esfuerzo para poder alcanzarlas. Para Locke el solo hecho de querer
obtener metas resulta una motivacion basica, fijar metas es de gran
importancia en toda actividad, pues depende de ella la motivaciéon y los
pasos a tomar para obtener el mejor impulso posible y asi alcanzar un
rendimiento cada vez mejor. Toda meta implica una serie de funciones:
(19)

» Enfocan la accion y atencién en las tareas realizadas.

» Movilizan tanto el esfuerzo y energia

» Incremento de persistencia.

» Promueve la creacion de estrategias.

Para que el establecimiento de metas resulte util, estas necesitan de ser
especificas, desafiantes, dificiles y a la vez posibles de alcanzar, a ello se
debe considerar el feedback, el cual es usado por las personas para
potenciar sus logros al maximo. (19)

2.1.2.6. Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Todo sujeto suele comparar las recompensas que recibe y lo que produce
en su trabajo con lo que los demas realizan, evaluan si estas son
manejadas justamente, y reaccionan en caso de detectar alguna
injusticia. En caso de existir una sensacion inquietante considerada
injusta, entonces se buscara la equidad. En caso de recibir lo mismo,
entonces habra una sensacioén de satisfaccion y motivacién para continuar

con las labores, caso contrario habra una seria desmotivacion o en
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algunos casos el esfuerzo se incrementara con el fin de obtener lo mismo

que los demas. (20)

2.1.2.7. Teoria de McClelland

Segun McClellan (21), la motivacién esta en base a tres tipos:

a.

C.

Logro: Corresponde al impulso de querer sobresalir y obtener éxito,
conlleva a que las personas a imponerse metas altas asi
mismos. Este tipo de personas sienten bastantes ganas de realizar
actividades, sin embargo, prefieren realizarlas por si mismas y no
afiliarse con los demas, estas personas muchas veces son movidas
tener un gran deseo por la excelencia, ejecutan tareas bien
realizadas, toman responsabilidades y requieren de un feedback

continuo en su actuar.

Poder: Surge la necesidad de poder controlar e influir a determinado
grupo de personas, y con ello poseer algun reconocimiento de ellas.
Aquellos que se motivan por el poder sienten la necesidad de sentirse
importantes, ademas desean obtener status y prestigio
progresivamente. Constantemente luchan para hacer predominar sus
ideas y se caracterizan por tener una mentalidad de tipo “politica”.
Cuando un directivo es estimulado por poder, sera mas fuerte su
deseo por dirigir y controlar todo, esto le imposibilitara el razonar el
momento adecuado para aceptar su error, generando conflictos de

poder, imposibilitando sus metas.

Afiliacion: Corresponde al deseo de formar vinculos cercanos o

amistosos y poder pertenecer a un grupo, normalmente les gusta la
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popularidad, les agrada estar en contacto con el resto y estan mejor

al realizar trabajos grupales. (21)

Tabla 2. Motivacion segun Teorias de McClellan 1961

Motivacion de logro. Se imponen
altas metas con gran necesidad de
ejecucion, son embargo no gustan de

afiliarse con los demas

Aspiracion a la perfeccion
Trabajos adecuadamente
ejecutados

Busca responsabilidades
Usa feedback

Motivacion de poder: Les gusta
controlar e influir a grupos de personas
y que las mismas le brinden

reconocimiento.

Quiere sentirse importante
Necesita status y prestigio
Gusta de hacer predominar
ideas

Su mentalidad tiene caracter

politico

Motivacion de afiliacion:
Se sienten mejor perteneciendo a un

grupo

Quiere ser popular

Gusta de tener contacto
continuo con los demas

L e desagrada sentirse solo

Ayuda a los demas

2.1.2.8. Teoria de las necesidades

1961.

aprendidas de McClelland en

Conceptuar a la motivacion en base al logro es una caracteristica

vinculada a la teoria de Herzberg, dado que aquellos con sentido alto de

logro suelen interesarse en factores que los lleguen a motivador (21).

2.1.2.9. Teoria del factor dual de Frederick Herzberg y la teoria de

la Motivacion- Higiene (Herzberg, Mausner y Snyderman,

1967
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Hay vinculos entre aspectos intrinsecos y la manera en como un
trabajador se siente satisfecho con su trabajo; y los aspectos extrinsecos

con insatisfaccion. Es asi que Herzberg, investigé “;Qué quieren las
personas de su trabajo?”, de dicha pregunta observé que aquellos que se
sentian bien respecto a su trabajo era a consecuencia de ellos mismos,
haciendo mencion a factores intrinsecos como el reconocimiento, logros,
su trabajo, ascensos, entre otros. Caso contrario con aquellos que
estaban insatisfechos con su trabajo, y que en su mayoria era debido a
factores externos, como los términos del trabajo, politica organizacional,
relaciones, etc. (22)

De ahi surgen dos tipos de factores:

a. Factores Higiénicos: Implican aquellos factores considerados
externos a las funciones, de satisfacerse se eliminaria la
insatisfaccion, sin embargo, no es seguro que surja una
motivacion que los conlleve a esforzarse y brindar energias para
alcanzar resultados. Depende de una serie de politicas
administrativas, supervision, sueldo o prestaciones, asi como el
ambiente fisico seguro, y sus vinculos interpersonales. Los

cuales se vinculan a sentimientos negativos que poseen los

trabajadores con su trabajo y con el lugar donde es realizado.

b. Factores motivadores: se refiere con el trabajo en si,
corresponde a aquellos factores con los que depende que haya
0 no motivacién en las personas, es decir el trabajo deber

resultar estimulante, que los conlleve a la autorrealizacion, que
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haya reconocimiento en caso de realizar labores bien hechas,

cumplimiento de objetivos y metas. (22)

Un factor higiénico va acorde a necesidades basicas de Maslow, como el
de seguridad, sociales y fisiologicos, y los factores motivadores van
acorde a necesidades de autorrealizacion. Concluyendo que los
motivadores corresponden a aspectos intrinsecos relacionados a la
satisfaccion con el trabajo y que esta vinculada a nivel interno de una
persona, en cambio los factores de higiene se consideran extrinsecos, ya

que son recompensas realizadas por obtener un buen desempefio. (22)

Tabla 3. Factores higiénicos u motivadores de Herzberg, 1967

Factores Higiénicos Factores motivadores

- Aspectos economicos: salarios - Tareas que generan estimulos:
- Ambiente fisico del trabajo: Posibilidad de expresarse vy
Temperatura, iluminacion, entorno, desenvolverse plenamente.
seguridad. - Autorrealizacion: Garantia de
- Seguridad: libertad de quejas, contribuir al realizar actividades
reglas justas, politicas importantes.

administrativas. - Reconocimiento

- Sociales: Oportunidades de poder - Logro: al realizar actividades

formar relaciones con los demas. .
interesantes.

- Status: Reconocimiento, ascenso - )
’ ’ - Responsabilidad: al ampliar el

privilegios puesto y estar a cargo de labores

que impliquen mayor control.

Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations

and Organizational Behavior”, New York, McGraw Hill, 1979 (23)
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Figura 3: Teoria del factor dual de Frederic Herzberg, 1967

* Satisfaccion laboral
Personal motivado

FACTORES
MOTIVACIONALES

Ausencia de Satisfaccion
o Laboral
Personal motivado

FACTORES HIGIENICOS

Insatisfaccion Laboral
Personal Desmotivado

2.1.2.10. Teoria de la motivacion - higiene de Herzberg 1959
A partir de esta teoria se deriva el de Job Enrichment, que implica
enriquecer las labores para disefar trabajos mas ambiciosos,
satisfaciendo de esta manera motivos de valores cada vez mas altos y
para ello se debe de considerar los principios sefalados a continuacion:
(24)

- Eliminar controles.

- Incrementar el nivel de responsabilidad en las tareas.

- Encargar areas completas de trabajo.

- Brindar mayor libertad y autoridad.

- Informar respecto a los retrocesos y avances.

- Designar nuevas tareas y cada vez mas dificiles.

- Hacer facil las tareas para poder mejorar.
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Para realizar un analisis se la problematica propuesta se recurrira a la
teoria de los dos factores de Herzberg, asi mismo esta teoria se acopla a
las variables que se utilizaran en el estudio. Para poder evaluar el
desempeno se procedera a usar la prueba de 360°, el cual es un sistema
para evaluar el nivel de desempeno y donde participan trabajadores que
tengan contacto laboral con quien se le evaluara el desempefio. (24)

Herzberg y su teoria Motivacion — Higiene, ya que el personal de salud,
presenta caracteristicas de ambos factores, esperando que al aplicar el
instrumento estos modelos definan o reflejen las caracteristicas que

posee la motivacién laboral.

2.1.3. Clasificacion De Motivacion

2.1.3.1. Motivacién Intrinseca

Para que el personal desempefie sus actividades se impulsan en los
motivos intrinsecos. Estos son comportamientos en el ambito laboral que
se atribuyen a resultados del trabajo realizado. Normalmente se encuentra
vinculado a querer completar potencialidades particulares, como el deseo
de investigar, dominar y explorar la relevancia para la persona de triunfar
en lo que hacen, en especial de las que resultan desafiantes y poderse
hacerse cargo de responsabilidades. (25)

1. Logro, segun Dessler (26) las personas motivadas con
necesidades grandes de logro se suelen enfrentar a situaciones
de cierto riesgo y se retroalimentan de manera concreta y rapida,
en caso un profesional se encuentra motivado a realizar alguna

actividad, lucha y persevera para realizar lo se propone, se
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considera al logro algo auto administrado, derivado de alcanzar

objetivos que le resulten estimulantes. (25)

Reconocimiento, corresponde al segundo indicador
correspondiente a una motivaciéon intrinseca, esta suele servir
para evaluar si un trabajador realiza bien sus funciones, asi
como también, para poder decidir formas de mejorar el
desempenio en el trabajo y tomarlas en consideracién por medio
de felicitaciones, premios o publicaciones; reconocer a alguien
implica una oportunidad de crecimiento para la persona, ademas
estimula su participacién en situaciones problematicas. Todo
trabajador, incluyendo en el ambito de la salud necesitan de
incentivos, este se demuestra al ejecutar sus funciones, al
demostrar sus habilidades, destrezas y sus valores. El
reconocimiento se dara en base a trabajos adecuadamente

realizados. (25)

El Trabajo mismo, ello implica competencias individuales
profesionales y requerimientos de pacientes para poder laborar
en funcion a objetivos organizacionales, dando a conocer la
designacion de determinadas tareas por medio del conocimiento
y la experiencia para poder satisfacer toda meta fijada en la
entidad. “Aprender los deberes que se requieren para

desempenarse en el trabajo”. (25)
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21.3.2. Motivacion extrinseca

Es el grupo de condicionantes externas que se presentan en el contexto
del profesional entre ellos estan: los sueldos, supervision, vinculos y
seguridad en el trabajo.

1. Salario, los trabajadores del sector salud poseen una serie de
beneficios como los sueldos, el dinero no se considera un
motivador a no ser que los trabajadores lo relacionen
directamente con los méritos y su rendimiento. La remuneracion
de los trabajadores en relacion a los cargos que ocupan sirve de

motivadores extrinsecos. (25)

2. Supervision, es necesario para apoyar y guiar al personal con
el propdsito de que realicen su trabajo adecuadamente, para ello
requieren de una adecuada guia para programar sus actividades
y respectivas funciones, las cuales fueron fijadas por los
superiores. A su vez es necesario de que toda supervision se
realice continuamente para poder observar el desempefio vy
poder corregir ciertos procedimientos en caso se identifiquen
como impropios y dar a conocer su desempenfo, todo ello permite

obtener calidad en los trabajos realizados. (26)

3. Relaciones Interpersonales: Estas permiten que el
desempefio en la entidad se realice junto a supervisores,
companeros y pacientes al realizar sus funciones, este tipo de
técnica permite interacciones de manera eficaz. Ello implica
formar relaciones con entendimiento suficiente para poder tener

entablar comunicacién con total franqueza respecto a problemas
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que requieren ser solucionados. Respecto a estas relaciones en
el trabajo Bateman y Esnell (27) consideran que es la capacidad
de realizar interacciones con diferentes personas para poder
intercambiar diferentes informaciones con el propdsito de
alcanzar una carrera exitosa. Se hace énfasis en que el personal
comparte recursos, espacios, propoésitos o tiempo, y de no

logarlo no se consideraran un buen equipo. (27)

Seguridad Laboral, no implica solo a trabajadores que poseen
seguridad en su trabajo, sino que cualquier bien o producto
producido sean lo suficientemente inocuos y seguros para todos
los pacientes, ello implica que el ambiente de trabajo sea seguro;
cabe resaltar que el personal de salud necesita de ambientes
seguros, que posea adecuada iluminacion y con buna
salubridad, para que estén expuestos a posibles accidentes
ocasionados por fallas en equipos, poca iluminacion,
inseguridad en almacenes y desechos correctamente

manejados. (28)

2.1.4. Desempeno Laboral

Corresponde a una serie de procesos que ayudan a fijar qué tan

adecuadamente se ha realizado las funciones en la entidad (o cualquier

proceso) para lograr sus objetivos y actividades laborales. Normalmente

a un nivel de la organizacion, medir el desempeno en el trabajo ofrece un

tipo de evaluacion respecto al logro estratégico de metas individuales (29).

El desempenio en el trabajo, esta relacionado a lo que realiza el trabajador

donde logra manifestar una serie de competencias de trabajo alcanzadas
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donde se juntan conocimientos, experiencias, habilidades, actitudes,
sentimientos, valores y aspectos especificas siendo también esenciales
una serie de aptitudes (eficiencia, productividad y calidad en sus
actividades), la forma de comportamiento de manera disciplinada, (la
manera en como se aprovecha el tiempo de trabajo, y el respeto a la
normativa de salud y seguridad laboral, de la idoneidad demostrada en el
trabajo; las cuales facilitan el logro de resultados esperados, ello va
acorde a toda exigencia productiva o técnica de servicios en la entidad;
para poder logran un importante desempefo es indispensable que los
trabajadores comprendan sus tareas y funciones especificas, los
procesos a seguir, politicas a respetar, objetivos a alcanzar, ello para
mejorar en gran medida el desempenio laboral de los colaboradores, ello
los mantendra motivados contantemente, para lograr esto, se usan
diversas técnicas, como delegarles responsabilidades, poniéndolos como
autoridad, ofreciendo recompensas y ofreciendo un clima laboral
adecuado. (30)

2.1.41. Evaluacion del desempeiio laboral.

Se sugiere evaluar el desempefio donde se considere el logro de
objetivos, en el cual se evaluan las competencias y habilidades que posee
el trabajador en la entidad lo cual ayuda en el cumplimiento de metas, y
aquellos factores que ayudan a alcanzar los resultados esperados por la
entidad. Al evaluar el desempefio se calcula el nivel en que los
trabajadores conservan la idoneidad, eficiencia y eficacia de sus

actividades de trabajo y si potencial al desarrollarlos. (31)
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Evaluar al personal implica un proceso sistematico, permanente y técnico
por medio del cual se logra ver como se desenvuelve los trabajadores en
al desempefar sus responsabilidades, funciones y de su conducta, que
realiza en la entidad. Se trata basicamente en formar relaciones
permanentes de retroalimentacion y comunicacion con las demas
personas, sus superiores y los trabajadores, quienes poseen un proposito
comun, que implica alcanzar resultados de trabajo efectivamente.
En una organizacién, evaluar el desempefio de resulta importante para:
a. Garantizar que la entidad alcance objetivos de forma adecuada y

oportuna.

b. Elaborar mejoras para elevar y mantener la productividad y calidad
den la entidad, promoviendo la productividad grupal o individual de

los colaboradores.

c. Desarrollar y planificar acciones estratégicas correctivas que
implican la elaboracion de programas de entrenamiento o
capacitacidon a los colaboradores que lo necesiten, en la toma de
decisiones para el nombramiento de cargos, otorgamiento
ascensos, en caso de obtener resultados favorables. Asi también
coadyuva a capacitar y preparar a los trabajadores de jefatura, con
el propdsito de permitirles alcanza mejores niveles de capacidad de
motivacién, supervision, trabajo grupal y comunicacion.

d. Garantizar que los colaboradores tengan en claro sus funciones y
que se encuentren debidamente calificados para poder

desempenarse en ellos con éxito.
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e. Es necesario que los colaboradores identifiquen sus limitaciones y

deficiencias con el propésito de poder superarlas.
f. Fijar sistemas de incentivos y recompensas laborales.

g. Replantear o establecer politicas para gestionar al personal, en

caso este se lleve de manera inadecuada. (31)

Los métodos para evaluar el desempeio van acorde con sus
competencias y las habilidades demostradas al realizar el trabajo y en los
resultados obtenidos a partir del logro de objetivos o metas de la
institucion (32)

2.1.4.1.1. Logro de objetivos

Los métodos basados en resultados, tales como el logro de objetivos
institucionales, ayudan a evaluar los logros y sus resultados. Quienes
defienden esta idea sefialan ser mas objetivos y brinda mas autoridad a
los colaboradores. (33)

Al hablar de rendimiento se hace mencidn a los resultados obtenidos, no
se enfoca en la manera en que estos son realizados, ni el esfuerzo que
pongan en ello, sino que el desempefo implicara comportamientos o
acciones que se distinguen en los empleados y que resultan importantes
para alcanzar los objetivos organizacionales, los cuales se pueden medir
en base a las competencias de los individuos la magnitud con la que
aportan a su empresa. Dicho desempeifio podria resultar exitoso como no,
ello dependera de una serie de caracteristicas manifestadas por medio de
la conducta que toman, asi mismo, esta relacionado a un desempefio que

cuenta con la capacidad de organizar y coordinar actividades, las cuales
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al integrarse unas con otras, forman el comportamiento de quienes
estuvieron involucrados en este proceso. (29)

Desde este punto toda entidad actualmente requiere de aplicar y disefiar
sistemas que ayuden a evaluar el desempefio de sus trabajadores, esto
les ayudara a reconocer oportunamente las limitaciones y fallas que se
van Poner en presentando para poder corregirlas y asegurar los objetivos
fijados. En la mayoria de casos los objetivos institucionales se basan en
brindar servicios de calidad mediante una buena atencién del cliente, ello
se refleja en como se sienten satisfechos los usuarios, al proveerles los
servicios esperados, y ayudando a resolver problemas acontecidos de
modo que estos puedan ser corregidos inmediatamente y de manera
profesional. (29)

2.1.4.1.2. Competencia Profesional

Ser competente implica un proceso longitudinal y dindmico en un periodo
donde la persona usa su buen juicio y sus conocimientos, a favor de si a
profesion; esta dicho que todo profesional en el campo de la enfermeria 'y
su desempenio aplica una serie de destrezas, conocimientos y juicios para
poder ofrecer calidad a quienes atiende. (7)

Esta definida como “una caracteristica que es parte del individuo y que se
relaciona con la efectividad o desempefio que quiera lograr”. (34)

Se reconocen como competencias a una serie de capacidades, las cuales
requieren ser adquiridas, desarrolladas y practicadas, a ellas se deben de
incluir herramientas y saberes para lograr un éptimo desempeno, mejorar
la satisfaccion y solucionar problemas con soluciones anticipadas. Del

mismo modo los profesionales utilizan a favor estas competencias para
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incrementar su desempefo o mejorar sus funciones, ello lo realizaran por
una serie de competencias adquiridas a lo largo de su vida, ello facilitara
el trabajo o ayudara a proponer mejoras en los procesos implicados en la
entidad. Dentro de estas competencias se pone en relevancia la
creatividad al momento e innovar estrategias de trabajo, ello se vincula
con liderazgo que muestran en su grupo de trabajo, siendo este el
responsable de ejecutar las funciones a cargo de la manera mas Optima
posible, ello a su vez incrementara la calidad de trabajo y por ende el
desempefio de los colaboradores resultando en un servicio eficaz y
eficiente. (34)
Considerar estos aspectos conlleva a identificar qué caracteristicas posee
un empleado como la creatividad, confiabilidad, liderazgo o iniciativa, que
la institucion considere relevantes para que sean usados a favor de ella.
“Si el listado de caracteristicas no esta disefiado en relacion con el puesto,
el resultado estara alejado de la realidad y puede dar una opinion
subjetiva”. (32)
Estas competencias a su vez ayudan a:

» Poner en relevancia la preparacion que se tuvo y conocer lo

que se hace a causa del aprendizaje obtenido.

» Destacar el liderazgo manejado a nivel interno por parte de los
directivos para fijar estrategias para una produccion éptima de
productos.

» Programar por parte del area de recursos humanos programas

que los ayude a formarse y ser competentes profesionalmente.
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2.1.4.1.3. Habilidades

En los profesionales de salud el aprendizaje adquirido es la base papa
poder analizar situaciones para enfrentarse a diario, que incluya un
razonamiento e interpretacién critica al solucionar todo problema que se
presente. Robbins & Judge afirman que “la facilidad de aprendizaje es
cualquier cambio observable en el comportamiento es evidencia prima e
de que el aprendizaje ha tenido lugar” (34, p.65)

A su vez corresponde a la capacidad de realizacion, implica habilidades
para obtener conocimientos por medio de experiencias del dia a dia y
conservar lo desarrollado en el campo (35)

Otros autores indican que las habilidades se dan por comportamientos
que se observan en una serie de acciones vinculadas con el logro de
objetivos (36). Por otro lado, la habilidad corresponde a la capacidad de
hacer tareas para ejecutar procesos cognitivos que se vinculen a tareas
especificas. L habilidad consiste en una serie de requisitos para acceder
a determinados conocimientos secuencias o procesos de comportamiento
que conducen a determinados rendimientos. (37)

A partir de lo mencionado se logra identificar una serie de habilidades
identificadas al momento de realizar determinadas funciones, dentro de
ellas se encuentra la facilidad de aprendizaje, el cual se observa en
contextos particulares o que son nuevos para los trabajadores. (38)
Finalmente, la iniciativa tomada por parte de los colaboradores beneficiara
al logro de objetivos de la entidad, pues al hablar de proactividad se habla
de constructos complejos, también suele conocerse como proactividad

que hace referencia a un conjunto diverso de conductas auto motivadas
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y orientadas al cambio que pretenden influir en el ambiente con el fin de
lograr ciertos objetivos individuales, grupales u organizacionales (39)

2.2. Marco Conceptual

Desempeio Laboral: Consiste en la realizacion de las obligaciones inherentes
a la profesion de enfermeria, estas son: eficacia, efectividad y la eficiencia. Es la
actitud de los colaboradores con su trabajo, y que depende de creencias

desarrolladas en su centro de labor. (40)

Motivacién: es un grupo de estimulos obtenidos por las personas, ello servira
para que logren desempefarse adecuadamente, estos estimulos poseen una
diversidad de origenes, estos no solo pueden presentarse el ambito laboral, sino

pueden provenir de amigos o la familia. (13)

Conocimiento: corresponde a la informacién que obtienen las personas

referentes a un sistema. (12)

Comunicacion: Implica proveer sistemas, climas y mediados adecuados para
poder desarrollar una serie de ideas y compartir informacion por medio de la
institucion. (27)

Desempeio: Corresponde a la capacidad de las personas para poder solucionar

problemas por medio del uso de herramientas. (30)

Destrezas: Consiste en la capacidad del sujeto de para solucionar problemas

con el uso de determinadas herramientas. (7)
Efectividad: Nivel de eficacia y eficiencia para ejecutar acciones. (34)

Eficacia: Implica el vinculo de objetivos con las metas establecidas en

programas y acorde a lo realizado. (40)
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Eficiencia: Relaciona el trabajo hecho por un individuo con los esfuerzos

realizados en un determinado tiempo, corresponde al rendimiento de los

recursos. (30)

Habilidad: Muestra de conducta originada de la experiencia obtenida, implica la

capacidad de los sujetos para poder distinguirse. (31)

Procedimiento: Corresponde a los pasos a ejecutar acorde a una normatividad

establecida. (30)

Competencias: Es el grupo de procesos longitudinales y dinamicos en el tiempo,

con el cual un sujeto hace uso de su juicio y sus conocimientos, acorde a su

profesion. (31)

2.3.

Antecedentes empiricos de la investigacion (estado del arte)

2.3.1. A Nivel Internacional

Sum en su estudio: “La motivacion y desempefio laboral en los empleados
administrativo de una empresa de alimentos del sector 1 del area de
Quetzaltengo — Guatemala, 2015”. Verifico que la motivacién del personal
(2). Asi también Bernaola en su estudio “Comunicacién Asertiva y
Desempefio Laboral De Los Trabajadores Del Hospital | Pacasmayo”, se
concluyd que hay vinculo significativo entre la comunicacion con el
desempeno del personal, con ello se vio una correlacion baja de 0.288, y
las relaciones i y el trabajo grupal son significativa. (41)

Zavala en su estudio “Motivacién y desempefio laboral en el hospital
Juarez del centro, México”. Tuvo el fin de vincular la motivacién y
desempeno. Se desavenencias entre los grupos estudiados acorde a la
escolaridad, edad, género, ingreso y puesto. Y entre aspectos extrinsecos

se constituyd la antigiedad de la infraestructura del hospital. Ademas, se
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considera que no se observa una presencia que represente a cada grupo
de la poblacion los cuales se determinaron acorde a los siguientes
factores: genero, escolaridad, ingreso y los afios de experiencia dentro del
hospital, el cual fue el factor en el que se distinguid puntuaciones
representativas. (30)

Bustamante en su tesis titulada “El clima de comunicacion, la motivacion
y desempefio laboral en un proceso de atencién primaria en Colombia”.
El estudio realiza una examinacion del vinculo existente entre los
elementos que son parte de la comunicacion y la motivacion, asi como su
vinculo entre el desempefio de los colaboradores, como resultado se
obtuvo que el vinculo entre los aspectos mencionados es significativo.
Dichos elementos suelen conformar un todo, ademas se concluye que los
afnos de trabajo en la entidad no hacen diferencia en el desempenio, ya
que todos demuestran un buen desempeno a pesar del tiempo de trabajo.
Con ello se afirma que factores como el desempeno, la comunicacion y
motivacion se vinculan y se complementan. (42)

Guada L. “Motivacion de las Profesionales de Enfermeria y la Incidencia
en el Rendimiento Laboral en el Ambulatorio”, Carabobo, 2011, el objetivo
de la investigacion fue determinar los factores de la motivacion al
personal de enfermeria que inciden en el rendimiento laboral , los
resultados de la investigacion fueron: de 25 y 38 anos con un 56%, el
100% es del sexo femenino, en cuanto a las condiciones de la motivacion
se puede observar que quienes laboran en dicho centro, indican que 48%
estan desmotivadas sobre el cima de trabajo, 28% estan motivados

regularmente, el 20% poco motivadas y 4% motivadas, respecto a su
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salario 36% se mostré desmotivado y 24% poco motivado y 40% motivado
regularmente. Asimismo, se menciona que 40% esta poco motivado sobre
sus retribuciones y los pocos méritos que se dan. Sobre el lugar de
trabajado 52% esta motivado, 48% se siente bien con su grupo de trabajo
y 54% sefiala estar bien con la gerencia encargada. (43)

2.3.2. A Nivel Nacional:

Apaza en su tesis titulada “Factores motivadores y su influencia en el
desempeno Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
San Roman — Juliaca 2014” Se concluye que existe una relacion entre
ciertos factores motivadores con el desempefio del gobierno local con un
r=.786, asi también se distingue una relacion de r=0.659 de
remuneraciones con el acatamiento de responsabilidades lo que incide en
el desempefio a un 40.7% se les da becas y felicitaciones para mejorar el
desempeno, ademas se vincula las condiciones del ambiente fisico con el
desempenfio, 65.4% menciona tener amor a su trabajo. (44)

Apaza tuvo el propdsito de determinar la influencia de factores
motivacionales en el desempefo de trabajadores de un hospital, con ello
se concluyé que la motivacion concuerda con el desempefio que
demuestran los colaboradores. Asi mismo se observd un vinculo claro
entre los salarios y la ejecucion de funciones, dado que ello condiciona en
gran medida el desempefo, concluyendo ademas que una relacion
significante de incentivos en 40.7% a quienes se les entrega cartas
felicitandolos, asi como el otorgamiento de becas, lo que claramente

mejora su desempefio. Para el 65.4% el area de trabajo resulta
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importante, ello va asociado a la autorrealizacion de la persona y por ende
su desempeno. (45)

Chang Yui realizé un estudio relacionado a la motivacion laboral que
poseen los médicos en el “hospital nacional Arzobispo Loayza”. Ello con
el propésito de hallar los niveles de motivacion e identificar las
necesidades que son mas importantes en los médicos de dicho hospital.
De esta forma se concluyd que los médicos en el 95,2% de los casos se
encuentran motivados, ademas se encontré que el estado de motivacion
no depende de la edad ni los afos trabajando en la entidad. Los médicos
especialistas presentan puntajes bajos de motivacion, y los de pediatria y

cirugia tiene puntajes mucho mas altos. (46)
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3.1.

3.2

3.3.

ll. HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis
Hipotesis General
H1=  Existe relacion entre la motivacion y el desempeno laboral de los

trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago de

Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito de Santiago

de Cusco.
Hipotesis Especificas
H1=  Existe relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de

Santiago de Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefo
laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito

de Santiago de Cusco.

H1=  Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de

Santiago de Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempenfo
laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito

de Santiago de Cusco.
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H1=  Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension logro de objetivos de los trabajadores del Centro Salud Manco

Ccapac, distrito de Santiago de Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion y el desemperfio laboral en su
dimensidén logro de objetivos de los trabajadores del Centro de Salud de

Manco Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

H1=  Existe relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral en su
dimension competencias de los trabajadores del Centro Salud Manco

Ccapac, distrito de Santiago de Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension competencias de los trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

H1=  Existe relacion entre la motivacion y el desemperio laboral en su
dimension habilidades de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac,

distrito de Santiago de Cusco.

Ho = No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su
dimension habilidades de los trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.
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3.4.

Identificacion de variables e indicadores
Desempeno laboral:
e Logro de objetivos
- Satisfaccion del cliente
- Rapidez de soluciones
- Atencion al usuario
e Competencias
- Creatividad
- Liderazgo
- Responsabilidad
- Calidad de trabajo
e Habilidades
- Facilidad de aprendizaje
- Capacidad de realizacion
- Desempefio de funciones Iniciativa/Proactividad
Motivacion:
e Motivacion Intrinseca
- Logros
- Reconocimiento
- Trabajo
¢ Motivacion extrinseca
- Salario

- Supervision y capacitaciones

40



- Relaciones interpersonales
- Seguridad labora
Variables de ajuste
- Edad

Sexo

- Tiempo laboral
- Condicién laboral
- Estado civil

- Numero de hijos
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3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 4. Tabla de operacionalizacion de variables de desempefio laboral y motivacién, Cusco 2018

Supervision, Capacitaciones
Relaciones Interpersonales
Seguridad Laboral

< a 20 puntos

CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR CATEGORIA ESCALA
VARIABLES OPERACIONAL
DESEMPENO Es el cumplimiento de las | Logro de objetivos | Satisfaccion del cliente - Bueno (37- 60) Ordinal
LABORAL obligaciones, = metas u Rapidez en las soluciones - Regular (25- 36)
objetivos relacionado con e : - Malo (1- 24)
: L Atencion al usuario
competencias, habilidades
del personal (40) Competencias Creatividad
Liderazgo
Responsabilidad
Calidad de trabajo
Habilidades Facilidad de aprendizaje
Capacidad de realizacién
Desempefio de funciones
Iniciativa/Proactividad
MOTIVACION Es la Fuerza que impulsa al | Motivacion Logros - Muy motivado Ordinal
personal a realizar una | Intrinseca: Reconocimiento 36- 48 puntos
accion ' entre varias Trabajo - Motivado
alternativas para
desempeiiar su trabajo con ["\iotivacion Salario 20- 35 puntos
entusiasmo. (25) extrinseca: - Nada motivado
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IV. METODOLOGIA
4.1. Ambito de estudio: Localizacién politica y geopolitica

El Centro de Salud de Manco Ccapac, se encuentra ubicado en la Avenida de la
union del distrito de Santiago, perteneciente a la regiéon Cusco.
Figura 4. Ubicacion del Centro de Salud Manco Ccapac, distrito

de Santiago, Cusco, 2018

Q 0 Thu
o9 mes y O

0

Fuente: Google Maps

4.2. Tipo y nivel de investigaciéon

CORRELACIONAL: Porque permitid relacionar la motivacién extrinseca e
intrinseca y el desempefo laboral en sus dimensiones logro de objetivos,
competencias y habilidades de los trabajadores del Centro de Salud de Manco
Ccapac.

TRANSVERSAL: Porque permitié recabar informacion de la investigacién en un
momento determinado.

4.3. Unidad de analisis

Fueron los trabajadores del centro de salud de Manco Ccapac del Distrito de

Santiago.
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4.4. Poblacion

Se trabajo con toda la poblacion de estudio, constituido por 40 trabajadores de
salud, que laboran en el Centro de Salud de Manco Ccapac.

Criterios de inclusién:

Se incluyé al total de trabajadores que laboran en el establecimiento de salud,
del total de 40 trabajadores se incluyeron a los (contratados, nombrados y
personal con mas de 2 meses de permanencia), siendo un numero de 40
trabajadores.

Criterios de exclusion:

No se consideraron a trabajadores con menos de 2 meses de permanencia en
el Centro de Salud, no hubo trabajadores con el criterio mencionado.

4.5. Tamano de Muestra:

La unidad de estudio para la presente investigacion fueron los trabajadores de
salud, cuyo centro de salud es un establecimiento de nivel I-3, en la que laboran
diferentes profesionales y no profesionales, siendo la condicién de algunos
trabajadores, el de nombrados y otros contratados, brindando atenciones a los
usuarios de la zona.

4.6. Técnica de seleccion de muestra:

El estudio consideré una muestra no probabilistica y por conveniencia la cual fue
utilizada para crear una muestra de acuerdo a la facilidad de acceso y
disponibilidad de la muestra para el investigador, de modo que se vio por

conveniente encuestar al total de trabajadores de salud.
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4.7. Técnica de recoleccion de informacion:

4.71. Técnica

La técnica que se utilizé es la encuesta, basada en entrevistas realizadas
a los trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, permitié recolectar
informacion acerca de la poblacion de estudio, también fue personal,
permitio recolectar informacion relacionado al desempefio y la motivacion
del personal del Centro de Salud Manco Ccapac, Santiago, Cusco 2018
4.7.2. Instrumentos:

El instrumento usado es el cuestionario.

Cuestionario de motivacion laboral, utilizando la escala de Likert, para
permitir determinar la motivacion del personal, que consta de preguntas
cerradas, relacionadas a la motivacion intrinseca, y extrinseca, siendo las
primeras 5 preguntas para la motivacién intrinseca y 11 preguntas para la
motivacion extrinseca haciendo un total de 16 preguntas, de este
cuestionario se obtendra el grado de motivacion, de manera que al sumar
los puntajes se obtendra:

» Muy motivado de 36 — 48,

» Motivado de 20 a 35,

» Nada motivado < a 20
Cuestionario de desempeiio laboral, para permitir determinar el
desempeno laboral de los profesionales relacionado con las dimensiones:
logro de objetivos, competencias y habilidades.
Para el mismo se utilizé la escala Likert modificado de acuerdo a las
variables de estudio. Los criterios considerados con la escala tipo Likert

fueron.
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»> Totalmente en desacuerdo = 1

» En desacuerdo =2

» Nide acuerdo ni en desacuerdo = 3
» De acuerdo =4

» Totalmente de acuerdo =5

El cuestionario de desempenio laboral consta de un total de 22 preguntas,
donde las primeras 08 preguntas corresponde para la dimension logro de
objetivos, a partir de la pregunta 09 hasta la pregunta 15 corresponde a la
dimension competencias y la pregunta 16 a la 22 corresponde la
dimension habilidades considerando que:

Se obtiene una puntuacién final sumando las puntuaciones resultantes de
la escala Likert en relacion a todas las afirmaciones, se suman los valores
obtenidos respecto a cada frase y el puntaje minimo es producto de la
multiplicaciéon del numero de preguntas por 1 y el puntaje total (maximo)
resulta del numero de items multiplicado por 5.

Donde:

Los puntajes de 37-60 = Bueno

Los puntajes de 25-36 = Regular

Los puntajesde 1-24 = Malo Ver anexo (3)

4.7.3. Validacion y confiabilidad del Instrumento:

El cuestionario estructurado se sometio a juicio de expertos con el fin de
validar el instrumento, esto se llevé a la revision de un grupo de 3 expertos
en el tema, quienes son los que revisaron dicho instrumento y dieron sus

aportes y recomendaciones, de las cuales se tomaron en cuenta y se
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modificaron algunos items del cuestionario segun las sugerencias de los
expertos. (ANEXO 3)

Confiabilidad

El proceso implico el calculo de Alfa de Cronbach, para las preguntas con
escala Likert, que para Hernandez representa la prueba que hace posible
obtener informacion adecuada.

Este instrumento de Alfa de Cronbach se aplica en instrumentos que
tienen mas de dos respuestas y/o diferentes opciones para responder,
pruebas polindmicas.

Habiendo realizado la prueba de confiabilidad se obtuvo un resultado d
alfa de Cronbach de 0.895 para motivacién y 0.860 para desempefio
laboral (ANEXO 3), entonces se demuestra una alta confiabilidad de los
instrumentos.

4.8. Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion.

Concluido la recoleccion, se elaboré una base de datos en Excel y SPSS para
procesar la informacién para su analisis, posteriormente la presentacion de la
informacion se realizd haciendo uso de tablas estadisticas.

4.9. Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipétesis

planteadas

El procesamiento fue procesado en el programa SPSS utilizando la version 24.0,
el cual nos ayudo en la elaboracion de tablas tales como, tablas de contingencia
y la elaboracién de figuras al momento de realizar su analisis. Para la validacion
de hipotesis, utilizamos el estadistico Spearman para poder analizar el
coeficiente de correlacion, el nivel de confiablidad utilizado es de 95% y posee

una significancia de 5% = 0.05
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V. RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Caracteristicas Generales

Tabla 5 Caracteristicas Generales de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Caracteristicas N° %
Sexo Masculino 14 35,0
Femenino 26 65,0
Estado civil Soltero 14 35,0
Casado 21 52,5
Conviviente 4 10,0
Viudo 1 2,5
Edad 21-30 8 20,0
31-40 7 17,5
41 a mas 25 62,5
Numero de hijos 0 hijos 10 25,0
1 a 2 hijos 22 55,0
3 a mas hijos 8 20,0
Anos de servicio <=1 afo 4 10,8
2 a 10 afos 14 37,8
> 10 afos 19 51,4
Grado académico Técnico 14 35,0
Titulo 17 42,5
Maestria 9 22,5
Condicion de Nombrado 31 77,5
trabajo Contratado 3 7,5
Serum 6 15,0

Fuente: Encuesta de la investigacion.
INTERPRETACION:

La tabla N° 5 muestra que 65% de trabajadores son de sexo femenino y 35%
son de sexo masculino; 52.5% son casados, 62.5% de los trabajadores son de
la edad de 41 a mas afos, 55% tienen entre 1 a 2 hijos, el 51.4% tienen mas de
10 afios de servicio, 42.5% tienen titulo profesional y 77.5% de trabajadores

tienen una condicion de trabajo de nombrados.
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5.1.2. Resultados de la motivacion por indicadores
5.1.2.1. Dimension: Motivacién intrinseca

Tabla 6. Motivacion por logros de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacién por logros

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Valido  nada motivado 7 17,5 17,5
motivado 19 47,5 47,5
muy motivado 14 35,0 35,0
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 6 sefala que, de total de encuestados, el 47,5% de colaboradores se
siente motivado respecto a sus logros, pues consideran que cumplen sus
funciones acordes a lo programado por lo que se sienten conformes en continuar
realizandolos, por otro lado, un 17,5% de trabajadores se siente nada motivado

respecto a sus logros al desarrollar sus funciones.
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Tabla 7. Motivacion por reconocimiento de los trabajadores del Centro de

Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacién por reconocimiento

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Vélido nada motivado 21 52,5 52,5
motivado 15 37,5 37,5
muy motivado 4 10,0 10,0
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 7 sefala que el 52,5% de los trabajadores no se siente nada motivado,
pues consideran que no suelen recibir reconocimientos o premios institucionales
por el desempefio realizado, ademas no ven oportunidad de crecer
profesionalmente y lograr cosas interesantes en la institucién, por otro lado, solo

un 10% se siente motivado al respecto.
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Tabla 8. Motivacion del trabajo de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacion del Trabajo

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Valido nada motivado 11 27,5 27,5
motivado 8 20,0 20,0
muy motivado 21 52,5 52,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 8 sefala que el 52,5% de los trabajadores se encuentran muy
motivados, pues valoran su trabajo pues poseen una motivacion de desarrollarse
profesionalmente y ven oportunidades al desarrollar su practica profesional, por

otro lado, el 20% se siente motivado, por las mismas razones.
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5.1.2.2. Dimension: Motivacion extrinseca

Tabla 9. Motivacién por el salario de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacién por Salario

NO
Valido nada motivado 23
motivado 12
muy motivado 5
Total 40

Porcentaje

57,5
30,0
12,5
100,0

Porcentaje

valido

57,5
30,0
12,5
100,0

INTERPRETACION

La tabla 9 muestra que 57,5% de trabajadores no se sienten nada motivados por

el salario recibido factor que los desmotiva constantemente, pues consideran

que debido a la importancia del trabajo deberia ser mejor remunerado, por otro

lado, el 30% de los trabajadores estan motivados por el salario recibido, sin

embargo, esto suele depender del cargo y condicion de trabajo.
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Tabla 10. Motivacion por la supervision y capacitaciones de los trabajadores

del Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacion por supervision y capacitaciones

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Vélido nada motivado 21 52,5 52,5
motivado 16 40,0 40,0
muy motivado 3 7,5 7,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 10 indica que el 52,5% de los trabajadores no se encuentran nada

motivados por las insuficientes orientaciones recibidas por sus supervisores

ademas de sefialar que no reciben apoyo del coordinador de area en la medida

que lo requieren, ademas de contar con capacitaciones minimas, por otro lado,

un 40% estan motivados por la poca supervision que se les realiza.
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Tabla 11. Motivacion por las relaciones interpersonales de los trabajadores

del Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacion por relaciones interpersonales

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Vélido nada motivado 14 35,0 35,0
motivado 22 55,0 55,0
muy motivado 4 10,0 10,0
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 11 sefiala que el 55,0% de los trabajadores de este centro de salud
estan motivados por la aceptacion obtenida por parte de sus companeros lo que
les hace sentir bien, sin embargo, un 35% indica estar nada motivado por el tipo

de relaciones que se dan en la institucion.
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Tabla 12. Motivacion por seguridad laboral de los trabajadores del Centro

de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Motivacion por seguridad laboral

N° Porcentaje Porcentaje
valido
Valido nada motivado 18 45,0 45,0
motivado 18 45,0 45,0
muy motivado 4 10,0 10,0
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 12 sefiala que el 45,0% de trabajadores no estan nada motivados por
los implementos de seguridad que se dan en el centro de salud, por lo que suelen
estar inconformes por la seguridad del ambiente donde laboran, solo un 10%

indica estar motivado en este aspecto.
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5.1.3. Resultados del nivel de motivacion de los trabajadores

Tabla 13: Motivacion de los Trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Cusco 2018.

Motivacion N° %
Nada motivado 6 15,0
Motivado 31 77,5
Muy motivado 3 7,5
Total 40 100,0

INTERPRETACION:
En la tabla 13 se observa que 77.5% de trabajadores, se encuentran motivados,

y un 15% se encuentran nada motivados.
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5.1.4. Resultados de desempeio laboral

trabajadores del centro de salud de Manco Ccapac, Cusco 2018

5.1.4.1. Dimension: Logro de objetivos

indicadores de los

Tabla 14. Logro de objetivos en base a la satisfaccion del cliente de los

trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018

Logro de objetivos: satisfaccion del cliente

N° Porcentaje  Porcentaje
valido

Valido Totalmente en desacuerdo 7,5 7,5

En desacuerdo 15,0 15,0

Ni de acuerdo, ni en 17 42,5 42,5
desacuerdo

De acuerdo 10 25,0 25,0

Totalmente de acuerdo 4 10,0 10,0

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 14 indica que 42,5% de los trabajadores no estan ni de acuerdo o en
desacuerdo de haber brindado un servicio que haya hecho sentir satisfecho a
alguno de sus pacientes, un 25% si considera estar de acuerdo que logro
satisfacer al cliente acorde a lo que necesitaba, por otro lado, un 7,5% sefala
estar totalmente en desacuerdo en tener pacientes satisfechos pues indican que

en su mayoria se quejan del servicio.

57



Tabla 15. Logro de objetivos para rapidez de las soluciones de los

trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018

Logro de objetivos: rapidez en las soluciones

N° Porcentaje Porcentaje
valido

Vélid Totalmente en desacuerdo 14 35,0 35,0

0 En desacuerdo 8 20,0 20,0

Ni de acuerdo, ni en 9 22,5 22,5
desacuerdo

De acuerdo 3 7,5 7,5

Totalmente de acuerdo 6 15,0 15,0

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 15 sefiala que el 35,0% de los trabajadores se encuentran totalmente
en desacuerdo que se solucione los problemas con rapidez pues consideran que
no cuentan con los recursos suficientes, por otro lado, solo un 5% se encuentra

de acuerdo, pues cuentan con mas experiencia en la institucion.
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Tabla 16. Logro de objetivo por atencion al usuario de los trabajadores del

Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018

Logro de objetivos: atencién al usuario

N° Porcentaje Porcentaje valido
Valid Totalmente en desacuerdo 6 15,0 15,0
o En desacuerdo 5 12,5 12,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 30,0 30,0
De acuerdo 8 20,0 20,0
Totalmente de acuerdo 9 22,5 22,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 16 sefala que el 30,0% de los trabajadores sefalan estar ni de acuerdo

o en desacuerdo pues no identifican si ha resuelto las dudas de los pacientes,

sin embargo, un 22,5% de trabajadores si esta de acuerdo con la atencion

ofrecida a los pacientes pues se sienten preparados para cumplir con sus

obligaciones, por otro lado, 12,5% indica estar en desacuerdo con la atencion

ofrecida al cliente.
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5.1.4.2. Dimension: competencias

Tabla 17. Competencia: creatividad de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Competencia: Creatividad

N° Porcentaje = Porcentaje
valido

Vélido Totalmente en desacuerdo 3 7,5 7,5

En desacuerdo 14 35,0 35,0

Ni de acuerdo, ni en 10 25,0 25,0
desacuerdo

De acuerdo 12 30,0 30,0

Totalmente de acuerdo 1 2,5 2,5

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 17 sefala que el 35,0% de los trabajadores estd en desacuerdo en
desarrollar su creatividad al realizar sus funciones, pues muy pocas veces su
superior solicita ideas o propuestas que ayuden a mejorar el trabajo, ademas

solo un 2,5% indica que se promueve la creatividad en la institucion.
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Tabla 18. Competencia: Liderazgo de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, Cusco 2018.

Competencia: Liderazgo

N° Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Totalmente en desacuerdo 7 17,5 17,5

En desacuerdo 8 20,0 20,0

Ni de acuerdo, ni en 3 7,5 7,5
desacuerdo

De acuerdo 11 27,5 27,5

Totalmente de acuerdo 11 27,5 27,5

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 18 indica que del total de encuestados el 27,50% de los trabajadores
esta totalmente de acuerdo en que la mayoria de los trabajadores poseen
liderazgo, pues promueven la comunicacidén en sus grupos de trabajo, solo un

7,5% no es esta en desacuerdo o acuerdo con este aspecto.

61



Tabla 19. Competencia: Responsabilidad de los trabajadores del Centro de

Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Competencia: Responsabilidad

N°  Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Totalmente en desacuerdo 3 7,5 7,5
En desacuerdo 11 27,5 27,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 27,5 27,5
De acuerdo 12 30,0 30,0
Totalmente de acuerdo 3 7,5 7,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION
La tabla 19 sefala que 30,0% de los trabajadores esta de acuerdo que ejecuta
de manera responsable toda actividad que se le asigna, ademas de cumplir con

sus respectivas funciones, ademas un 7,5% esta totalmente de acuerdo con ello.
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Tabla 20. Competencia: calidad de trabajo de los trabajadores del Centro

de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Competencia: Calidad de trabajo

N° Porcentaje = Porcentaje
valido

Valido Totalmente en desacuerdo 1 2,5 2,5

En desacuerdo 5 12,5 12,5

Ni de acuerdo, ni en 11 27,5 27,5
desacuerdo

De acuerdo 19 47,5 47,5

Totalmente de acuerdo 4 10,0 10,0

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 20 indica que el 47,5% de los trabajadores esta de acuerdo en que se
brinda un servicio de calidad basado en la practica profesional basado en los
derechos de los usuarios, mientras que un 2,5% senala estar totalmente en
desacuerdo pues menciona que no se tiene los recursos suficientes para brindar

un servicio de calidad.
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5.1.4.3. Dimension: Habilidades

Tabla 21. Habilidad de facilidad de aprendizaje de los trabajadores del

Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Habilidad de facilidad de aprendizaje

N° Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Totalmente en desacuerdo 1 2,5 2,5
En desacuerdo 1 2,5 2,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 50 50
De acuerdo 23 57,5 57,5
Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 21 indica que el 57,5% de los trabajadores esta de acuerdo en tener
facilidad de aprendizaje pues se le hace facil poner en practica sus
conocimientos, de igual manera un 32,5% se encuentra totalmente de acuerdo

con ello, solo un 2,5% presenta algunas dificultades.
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Tabla 22. Habilidad de capacidad de realizacién de los trabajadores del

Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Habilidad de capacidad de realizacién

N° Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Totalmente en desacuerdo 2 5,0 5,0
En desacuerdo 5 12,5 12,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 27,5 27,5
De acuerdo 17 42.5 42.5
Totalmente de acuerdo 5 12,5 12,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 22 indica que el 42,5% de los trabajadores esta de acuerdo en tener
capacidad de realizacion en la institucion pues consideran que pueden
desarrollar ciertas habilidades y destrezas, ademas de poder dar una opinion de
la modalidad de trabajo, por otro lado, un 5,0% esta totalmente en desacuerdo

con ello.

65



Tabla 23. Habilidad por desempefio de funciones de los trabajadores del

Centro de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Habilidad de desempeno de funciones

N° Porcentaje Porcentaje

valido

Valido Totalmente en desacuerdo 3 7,5 7,5

En desacuerdo 2 50 5,0

Ni de acuerdo, ni en 16 40,0 40,0
desacuerdo

De acuerdo 7 17,5 17,5

Totalmente de acuerdo 12 30,0 30,0

Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 23 indica que el 40,0% de los trabajadores no se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo respecto al desempeno de sus funciones, un 30%
sefala si estar de acuerdo pues se procura repartir las cargas laborales de la
mejor manera posible, y que cuentan con compafneros que colaboran en caso se

solicite, solo un 5% esta en desacuerdo en este aspecto.
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Tabla 24. Habilidad de iniciativa/proactividad de los trabajadores del Centro

de Salud Manco Ccapac, Cusco 2018.

Habilidad de Iniciativa/Proactividad

N° Porcentaje Porcentaje

valido
Valido Totalmente en desacuerdo 3 7,5 7,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2,5 2,5
De acuerdo 21 52,5 52,5
Totalmente de acuerdo 15 37,5 37,5
Total 40 100,0 100,0

INTERPRETACION

La tabla 24 sefiala que el 52,5% de los trabajadores estan de acuerdo en que
poseen iniciativa o se consideran proactivos pues hay una disponibilidad de
brindar ayuda ademas de capacitarse por cuenta propia para mejorar sus

funciones, solo un 2,5% de los trabajadores no se considera proactivo.
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5.1.5. Resultados del nivel de desempeno laboral de los trabajadores

Tabla 25: Desempefio Laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac del distrito de Santiago, Cusco 2018

Desempeio Laboral N° %

Malo 9 22,5

Regular 11 27,5

Bueno 20 50,0

Total 40 100,0
INTERPRETACION:

La tabla 25 muestra que 50% de trabajadores poseen un desempefio bueno,

ademas 27.5% de trabajadores tienen un desempenio laboral regular.
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5.2. Pruebas de hipotesis

Para llevar a cabo el siguiente resultado se procedio a calcular el coeficiente
correlacion de Spearman, para medir el nivel de relacién de las variables
implicadas en este caso el “motivacidén” y su relacion con el “desempenio laboral”.
Mientras el coeficiente se aproxime mas a 1, la correlacion sera mas alta y
significativa, ademas si el coeficiente es positivo, esto indicara la relacion directa
de ambas variables, para ello procedemos a plantear la hipotesis nula y alterna

para llevar a cabo la contrastacion, de este modo tenemos

5.2.1. Prueba de hipétesis general

H1= Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago de Cusco.
Ho = No existe relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito de Santiago de
Cusco.

Tabla 26. Correlacion de hipétesis general: Motivacion * Desempefio laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac del distrito de
Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

VARIABLE VARIABLE
MOTIVACION DESEMPENO
LABORAL
Rho de VARIABLE Coeficiente de 1,000 454"
Spearman MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de ,454” 1,000
DESEMPENO  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,454 positivo, de modo que existe una correlacion entre las
variables “Motivacion” y “desempefio laboral”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral de los
trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago de Cusco” y
se rechaza la hipdtesis nula.

5.2.2. Prueba de hipétesis especifica 1

H1 = Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago de Cusco.
HO = No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempeio laboral
de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito de Santiago

de Cusco.

Tabla 27. Correlacion de hipdtesis especifica 1: Motivacién intrinseca*
Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Manco

Ccapac del distrito de Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

MOTIVACION VARIABLE
INTRINSECA DESEMPENO
LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 ,396°
Spearman INTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) . ,011
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de ,396" 1,000
DESEMPENO  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,011
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,396, de modo que existe una correlacion entre la dimensién
“Motivacion intrinseca” y “desempefio laboral”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivaciéon intrinseca y el desempefo
laboral de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago
de Cusco” y se rechaza la hipotesis nula.

5.2.3. Prueba de hipoétesis especifica 2

H1 = Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago de Cusco.
HO = No existe relacién entre la motivacion extrinseca y el desempenio laboral
de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac, Distrito de Santiago

de Cusco.

Tabla 28. Correlacién de hipotesis especifica 2: Motivacién extrinseca *
Desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Manco

Ccapac del distrito de Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

MOTIVACION VARIABLE
EXTRINSECA DESEMPENO
LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1,000 404
Spearman EXTRINSECA correlacion
Sig. (bilateral) . ,010
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de ,404™ 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,010
N 40 40

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,404 de modo que existe una correlacion entre la dimensién
“Motivacion extrinseca” y “desempeno laboral”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de Santiago
de Cusco” y se rechaza la hipétesis nula.

5.2.4. Prueba de hipétesis especifica 3

H1 = Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su dimension
logro de objetivos de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito
de Santiago de Cusco.

HO = No existe relacion entre la motivacion y el desempeino laboral en su
dimension logro de objetivos de los trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

Tabla 29. Correlacidon de hipétesis especifica 3: Motivacion * Desempefio laboral
en su dimension logro de objetivos de los trabajadores del Centro de

Salud Manco Ccapac del distrito de Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

VARIABLE LOGRO DE
MOTIVACION OBJETIVOS
Rho de Spearman VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 433"
MOTIVACION  Sig. (bilateral) . ,005
N 40 40
LOGRO DE Coeficiente de correlacion 433" 1,000
OBJETIVOS Sig. (bilateral) ,005
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,433 de modo que existe una correlacion entre la variable
“Motivacion” y la dimension “logro de objetivos”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivacion y el desempeno laboral en su
dimension logro de objetivos de los trabajadores del Centro Salud Manco

Ccapac, distrito de Santiago de Cusco” y se rechaza la hipotesis nula.

5.2.5. Prueba de hipétesis especifica 4

H1 = Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su dimension
competencias de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de
Santiago de Cusco.

HO = No existe relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en su
dimension competencias de los trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

Tabla 30. Correlacion de hipotesis especifica 4: Motivacion * Logro de objetivos
de los trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac del distrito de

Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

VARIABLE LOGRO DE

MOTIVACION OBJETIVOS
Rho de Spearman VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 433"
MOTIVACION Sig. (bilateral) . ,005
N 40 40
LOGRO DE Coeficiente de correlacion 433" 1,000

OBJETIVOS Sig. (bilateral) ,005

N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,433 de modo que existe una correlacion entre la variable
“Motivacion” y la dimension “logro de objetivos”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivacion y el desempeno laboral en su
dimension logro de objetivos de los trabajadores del Centro Salud Manco

Ccapac, distrito de Santiago de Cusco” y se rechaza la hipotesis nula.

5.2.6. Prueba de hipoétesis especifica 5

H1 = Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su dimension
competencias de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de
Santiago de Cusco.

HO = No existe relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en su
dimension competencias de los trabajadores del Centro de Salud de Manco
Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

Tabla 31. Correlacidon de hipétesis especifica 5: Motivacion * Desempefio laboral
en su dimension competencias de los trabajadores del Centro de

Salud Manco Ccapac del distrito de Santiago, Cusco 2018

Correlaciones

VARIABLE COMPETENCIAS
MOTIVACION
Rho de VARIABLE Coeficiente de 1,000 4977
Spearman MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
COMPETENCIAS Coeficiente de 4977 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Comprobacion y discusion

A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0,497 de modo que existe una correlacion entre la variable
“‘Motivacion” y la dimension “Competencias”. De este modo, aceptamos la
hipotesis H1 “Existe relacion entre la motivacion y el desempeno laboral en su
dimension competencias de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac,
distrito de Santiago de Cusco” y se rechaza la hipotesis nula.

5.2.7. Prueba de hipoétesis especifica 6

H1 = Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en su dimension
habilidades de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de
Santiago de Cusco.

HO = No existe relacion entre la motivacion y el desempeio laboral en su
dimension habilidades de los trabajadores del Centro de Salud de Manco

Ccapac, Distrito de Santiago de Cusco.

Correlaciones

VARIABLE HABILIDADES
MOTIVACION
Rho de VARIABLE Coeficiente de 1,000 ,333
Spearman MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) . ,036
N 40 40
HABILIDADES Coeficiente de ,333" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,036
N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Comprobacion y discusion
A través de los resultados se logra observar el coeficiente de correlacion de

Spearman es de 0,333 de modo que existe una correlacién entre la variable
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“Motivacion” y la dimension “Habilidades”. De este modo, aceptamos la hipotesis
H1 “Existe relacién entre la motivacion y el desempeno laboral en su dimension
habilidades de los trabajadores del Centro Salud Manco Ccapac, distrito de

Santiago de Cusco” y se rechaza la hipétesis nula
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5.3. Discusion

En tabla N° 5 observamos que 62.5% de trabajadores son de la edad de 41 a
mas afos, asi mismo el 65% son del sexo femenino, el 52.5%, con condicion de
estado civil de casado, también el 55% tienen entre 1 a 2 hijos, y el 51.4% tienen
mayor a 10 afos de servicio, el 42.5 con grado académico de titulo profesional,
y el 77.5%, se concluye que existe alto porcentaje de trabajadores del sexo
femenino y con anos de servicio con mayor de 10 afios por lo que se observé en
durante la experiencia de practicas realizadas en el Centro de Salud, habian mas
enfermeras y obstetras, entre las cuales estan en la condicion de mayor de 10
afos de servicio.

Del total de trabajadores, en la motivacién intrinseca, el 67.5% se encuentran
motivados, y el 32.5 % se encuentran muy motivados, ello se asemeja al estudio
de “Motivacién y desempenio laboral en el Centro de Salud Huayrona Linares M.J
Perd 2017”. Se concluyé con relacion a dimensiones intrinsecas 60,42%
demostraban que era bueno, 31,25% regular y 8,33% malo en el aspecto
intrinseco.

Por lo que se concluye que, en mejores niveles de motivacion de trabajo en su
aspecto intrinseco, resulta 6éptima en el centro de salud de Manco Ccapac, por
lo que existen trabajadores que por si solos se sienten motivados y que se
encuentran satisfechos con sus profesiones.

Se observa la poblacion de estudio, en la motivacion extrinseca el 72.5% estan
motivados, y el 22.5% se encuentra nada motivados, estos resultados se
asemejan con el estudio titulado “Motivacion y desempefio laboral en el Centro

de Salud Huayrona Linares M.J Peru 2017”, donde se concluye que, sobre el
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aspecto extrinsecas el 60,42% indica un nivel Bueno, 31,25% regular y 8,33%
malo.

Por lo que se infiere que en el centro de salud de Manco Ccapac, los trabajadores
reciben sus capacitaciones de acuerdo a las areas en las que coordinan y se
encuentran motivados por esta razon y al ser nombrados la mayoria también se
encuentran motivados.

En la tabla 9, el 77.5% % de trabajadores se encuentran motivados, y una
minima cantidad 15% se encuentran nada motivados; Estos resultados se
asemejan con, con el estudio titulado “Motivacién y desempefio laboral en el
Centro de Salud Huayrona Linares M.J Peru 2017”. En el que se concluye sobre
la motivacion laboral que 64,58% poseen un nivel bueno de motivacion, 27,08%
regular y 8,33% malo.

También se asemejan con el estudio de “Motivacion laboral en los médicos del
hospital nacional Arzobispo Loayza, Chang Yui, A. L. 2013” que concluyen en
que los médicos indican tener alta motivacion en 95.2% de casos, esta no
depende de la edad ni los afos que trabajo. Los especialistas se sienten menos
motivados.

Se infiere que los trabajadores del centro de salud Manco Ccapac se encuentran
motivados por los aspectos de que, si se sienten bien laborando en sus servicios
por ser el centro de salud de infraestructura nueva, la mayoria son nombrados y
a su vez reciben capacitaciones.

Se observa 45% de los trabajadores del Centro de Salud de Manco Ccapac,
tienen un desempenio laboral regular en su dimension logro de objetivos, sélo
37.5% tienen un desempefio laboral bueno en la dimension logro de objetivos,

estos resultados se asemejan con el estudio “Motivacion y desempefio laboral

78



en el hospital Juarez del centro, México” Sum. México 2015. Se concluy6 que la
motivacion tiene que ver en el desempeio continuo del personal, en donde el
aumento de la motivacion genera en el trabajador rendimientos altos y ofrece
resultados a favor de la empresa y sus objetivos.

Se observa que del total de trabajadores encuestados menos del 50% d, tienen
un desempefio laboral bueno en la dimension de competencias, y una minima
cantidad (32.5%) tienen un desempeno regular respecto a las competencias,
estos resultados se asemejan a la tesis titulada “Motivacién laboral y desempefio
laboral en el centro de salud la Huayrona 2017” donde obtuvo que la dimension
competencias del individuo, en el 64,58% el nivel es bueno, 25,00% es regulary
el 10,42% es Malo, pues se valora la efectividad de los trabajadores en varios
aspectos, dentro de las competencias evaluadas se tomaron la calidad del
servicio orientado al cliente, responsabilidad, liderazgo, y organizacion, y como
es que desarrollas dichas competencias en su rutina de trabajo.

Se observa que del total de la poblacion menos del 70,5% de los trabajadores
tienen un desempenio laboral bueno en la dimensién habilidades, y una minima
cantidad (8.5%) tienen un desempefio malo en habilidades, estos resultados se
asemejan a la tesis titulada “Factores motivadores y su influencia en el
desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman — Juliaca 2014” donde se quiso averiguar las habilidades del personal
donde 48.21% indico estar satisfecho; 32.14% es sobresaliente; y 19.64% indicé
una habilidad excelente.

La tabla N° 21 senala que de 40 trabajadores la mitad tienen un desempefo
laboral bueno, y menos de la mitad (27.5%) tienen un desempefio laboral regular,

estos resultados se asemejan con el estudio de “Motivacion laboral y desempefio
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laboral en el centro de salud la Huayrona 2017” donde los resultados indican que
68,75% es bueno, 18,75% regular y el 12,50% malo.

Se puede observar que del total de trabajadores del Centro de Salud de Manco
Ccapac mas del 50% (69.2%) estan motivados y su desempefio es bueno, y una
minima cantidad (29.6%) que estan motivados intrinsecamente tienen un
desempenio laboral regular, Segun el analisis de RHO de Spearman el Sig. es
0.003 por lo tanto P < 0.05 lo que indica que existe relacion, estos resultados se
asemejan con el estudio de Hernandez “Motivacion como factor del desempefio
laboral de departamento de mantenimiento de instrumentos del complejo
petroquimico de Morelos”, (2010), que encontrd los siguientes resultados de la
investigacién, 55% opina que su sueldo corresponde a sus trabajo 40%
manifiesta inequidad en pagos 46% indica que los factores externos inciden en
la manera en como se desempefan, 73% esta dispuesto a dar atencion
apropiada, 48% menciona que posee buena relacion con superior, 58%
mantiene buena relacidn con sus companeros, 48% dijo que nunca fue
reconocidos. Relacionado a desempefio 59% demostré que es bueno y 79%

indican una adecuada productividad.

Se Observa que de los 40 trabajadores en la motivacion extrinseca mas de la
mitad (55.2%) estan motivados y estan con un desempefio laboral bueno y la
mitad de los que se encuentran muy motivados en la motivacién extrinseca,
también cuentan con un desempeno irregular, y menos del 50% (44.4%) de los
que se encuentran nada motivados, estos mismos resultados, al analisis RHO de
Spearman: el Sig. es 0.01 por lo tanto P < 0.05 lo que indica que existe relacion,
estos resultados se asemejan con el estudio de Guada Lacau L. “Motivacion de

las Profesionales de Enfermeria y la Incidencia en el Rendimiento Laboral en el
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Ambulatorio”, Carabobo, 2011, encontré los siguientes resultados de la
investigacion: relacionadas a aspectos ambientales y de estructura fisica que las
rodea. 48% demuestran estar desmotivadas en su totalidad, mientras que 28%
mencionan estar motivadas de forma regular, 20% poco motivadas, sobre el
pago 36% estan desmotivados. Cabe resaltar que 40% estuvo poco motivado,

48% se sienten bien con su grupo de trabajo y 54% indico estar bien.

De los 40 trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, del distrito de
Santiago de Cusco, mas la mistad (66,7%) estan muy motivados y su
desempefio laboral es regular y el 50% de los trabajadores se encuentran nada
motivados y con un desempefio laboral en su dimensidon logro de objetivos
regular; estos mismos resultados al analisis con los estadigrafos de RHO de
Spearman: muestran un Sig. es 0.005 por lo tanto P < 0.05 lo que indica que
existe relacidon entre la motivacion y el desempenio laboral en su dimension logro
de objetivos. Estos resultados se asemejan a los Resultados de Guada Lacau L.
en su trabajo, “Motivacion de las Profesionales de Enfermeria y la Incidencia en
el Rendimiento Laboral en el Ambulatorio”, Carabobo, 2011, encontré los
siguientes resultados de la investigacion, 48% estan desmotivadas en su
totalidad, 28% presentan motivacion regular, sobre el pago 36% se siente
desmotivado y 40% poco motivado con los méritos que se le reconocian y 48%

indico estar bien con su grupo de labor.

De los 40 trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, del distrito de
Santiago de Cusco, mas la mitad (66,7%) estan muy motivados y su desempefio
laboral es bueno y el 50% de los trabajadores se encuentran nada motivados y
con un desempenio laboral en su dimension competencias bueno; estos mismos

resultados al analisis con los estadigrafos de RHO de Spearman: muestran un
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Sig. es 0.001 por lo tanto P < 0.05 lo que indica que existe relacion entre la
motivacion y el desempeio laboral en su dimension competencias. Estos
resultados se asemejan a los Resultados de Linares J. en su trabajo, “Motivacion
laboral y desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017”, donde los
resultados obtenidos sefialan que 64,58% sefialan un nivel bueno respecto a las
competencias, 27,08% regular y 8,33% malo.

De los 40 trabajadores del Centro de Salud Manco Ccapac, del distrito de
Santiago de Cusco, mas la mistad (66,7%) estan muy motivados y su
desempenio laboral es bueno respecto a su dimension habilidades en el 70,5%;
estos mismos resultados al analisis con los estadigrafos de RHO de Spearman:
muestran un Sig. es 0.036 por lo tanto P < 0.05 lo que indica la existencia de la
relacion de la motivacion y desempefio en su dimension habilidades. Estos
resultados se asemejan a los resultados de Larico en su trabajo, “Factores
motivadores y su influencia en el desemperfio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014”, donde la habilidad del
personal para manejar situaciones, 48.21% se siente satisfecho; y el 32.14% es
sobresaliente, ademas manifestaron que 40.7% manifestd que recibiéo mas de un

incentivo por lo que se sienten motivados en el trabajo.
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CONCLUSIONES

Se comprueba la existencia de la relacion de la variable motivacion y la
variable desempeno laboral, ello demostrado en la tabla 26, donde se calculd
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,454 y una significancia de
p=0.003, lo que indica la existencia de una correlacién positiva de ambas

variables.

Se comprueba la existencia de la relacion de la dimension motivacion
intrinseca y la variable desempeno laboral, ello demostrado en la tabla 27,
donde se calculé un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,396 y una
significancia de p=0.011, lo que indica la existencia de una correlacién

positiva.

Se comprueba la existencia de la relacién entre la dimensidon motivacion
extrinseca y la variable desempenfio laboral, ello demostrado en la tabla 28,
donde se calcul6 un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,404 y una
significancia de p=0.010, lo que indica la existencia de una correlacion

positiva.

Se comprueba la existencia de la relacion entre la variable motivacion y la
variable desempefo laboral en su dimension logro de objetivos, ello
demostrado en la tabla 29, donde se calculd un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,433 y una significancia de p=0.005, lo que indica la existencia

de una correlacion positiva entre ambas.

Se comprueba la existencia de la relacién entre la variable motivacion y la
variable desemperio laboral en su dimensién competencias, ello demostrado

en la tabla 30, donde se calcul6 un coeficiente de correlacion de Spearman
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de 0,497 y una significancia de p=0.001, lo que indica la existencia de una

correlacion positiva entre ambas.

Se comprueba la existencia de la relacion entre la variable motivacion y la
variable desempefio laboral en su dimension habilidades, ello demostrado
en la tabla 31, donde se calcul6 un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,333 y una significancia de p=0.036, lo que indica la existencia de una

correlacion positiva entre ambas.
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RECOMENDACIONES

A LOS RESPONSABLES DEL CENTRO DE SALUD

1.

A los jefes de servicio se les recomienda que mantengan esa continuidad de
desempenio laboral bueno en los trabajadores del centro de Salud de Manco
Ccapac, por lo que segun el estudio realizado los trabajadores, en algunas
ocasiones, se encuentran nada motivados y teniendo un desempefio laboral
malo, sin embargo cuando su desempefo laboral es regular tienen un
desempeno laboral bueno, entonces esto se debe a que los trabajadores
realizan sus actividades independientemente a que si son motivados o no,

por lo que no tiene relacion.

Con respecto a la motivacion intrinseca y extrinseca los trabajadores del
centro de Salud de Manco Ccapac siempre deben estar motivados ya sea
que parta de ellos mismos o a través de los logros reconocimientos por parte
de la institucién aun cuando la motivacion no influya directamente en el
desempenio, por lo que en algunas personas por ser jovenes la motivacion
no esta directamente ligada a su desempefio y sin embargo en otras

personas si puede influir la motivacion para que tengan un buen desempefio.

También se sugiere que los jefes y/o gerentes del centro de Salud de Manco
Ccapac gestione curso de capacitacion, relacionados a las funciones que
realizan, talleres en temas de liderazgo y gestion de las emociones, para que

de esta manera se mejore en el buen desempenio laboral.

AL MINISTERIO DE SALUD

Brindar capacitaciones con respecto al buen desempefio laboral de todos los

trabajadores del centro de Salud Manco Ccapac, para obtener un excelente
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desempeno laboral, y asi brindar atencidon de calidad a todos los pacientes o
usuarios que acuden a recibir atencion de salud.

AL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD DE MANCO CCAPAC

Seguir manteniendo el cumplimiento de sus funciones de manera eficiente y
asi lograr el adecuado desempefio laboral en la totalidad de los trabajadores y a
los trabajadores que no tienen desempenfio laboral bueno, empezar a trabajar

eficientemente para lograr el buen desempefo.
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ANEXO |

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CONCEPTUALIZACION DIMENSION INDICADOR CATEGORIA ESCALA
VARIABLES OPERACIONAL
DESEMPENO | Es el cumplimiento de las | Logro de | Satisfaccion del cliente - Bueno (37- 60) | Ordinal
LABORAL obligaciones, metas u objetivos | objetivos Rapidez en las soluciones - Regular  (25-
relalcllonado con . las Atencién al usuario 36)
habilidades, competencias de : — - Malo (1- 24)
los trabajadores del Centro de Competencias C.reatmdad
Salud de Manco Ccapac Liderazgo .
Responsabilidad
Calidad de trabajo
Habilidades Facilidad de aprendizaje
Capacidad de realizacion
Desempefio de funciones
Iniciativa/Proactividad
MOTIVACION | Es la Fuerza que impulsa a los | Motivacion Logros - Muy motivado | Ordinal
trabajadores del centro de | Intrinseca: Reconocimiento 36- 48 puntos
Salud a .reallzar una accion Trabajo - Motivado
entre varias alternativas para S :
desempefiar su trabajo con Mot[va0|on Salario 20- 35 puntos
entusiasmo. extrinseca: Supervisién, Capacitaciones |- Nada motivado
Relaciones Interpersonales < a 20 puntos
Seguridad Laboral
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ANEXO I

ENCUESTA N°1: Motivacion de los trabajadores del Centro de Salud Manco

Ccapac, del distrito de Santiago, Cusco.

Previo cordial saludo, mediante la presente se aplicara la encuesta de motivacion
que servira para recabar informacién en el trabajo de investigacion denominado
Motivacion y Desempeno laboral en los trabajadores del Centro de salud Manco

Ccapac, Cusco 2018.

Lea cuidadosamente cada pregunta y siendo las respuestas andnimas le
solicitamos que responda con veracidad; seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que

corresponda.

l. DATOS GENERALES

Sexo: Masculino () Femenino ()

Estado civil: Soltero ( ), Casado ( ) conviviente ( ) viudo (a) ( )
Numero de hijos: 0-2( ),2-5 (), masde5( )

Anos de Servicio en la Instituciéon: <de 8 anos ( ),8—-15( ), 16 — 23

(),23amas( ),
Grado de Instruccion

Técnico ( ), Titulado ( ), Maestria ( ), Doctorado ( )

CONDICION DE TRABAJO: Nombrado ( ), Contratado ( ), CAS ( )

Il INFORMACION ESPECIFICA

94



MOTIVACION INTRINSECA:

Dénde: (1) Nada Motivado, (2) Motivado, (3) Muy Motivado,

Marque con un aspa en la numeracidon que crea conveniente de acuerdo a su

entorno de trabajo. Recuerde que las respuestas son basadas en su experiencia

de trabajo.

Motivacion Intrinseca

1. La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi

practica profesional me hace sentir...

2. La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente y

lograr cosas interesantes en mi Institucion me hace sentir...

3. La oportunidad que tengo de recibir Premios

institucionales por mi desempefio me hace sentir...

4. La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica

profesional en forma eficiente me hace sentir...

5. El valor que le otorgd a mi profesion me hace sentir...

Motivacion Extrinseca

6. El salario que recibo por el trabajo realizado me hace

sentir...

7. Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado

me hacen sentir...

8. Las orientaciones que recibo del supervisor por mi

trabajo realizado me hacen sentir...
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9. El apoyo que recibo del coordinador de mi area me hace

sentir...

10. La aceptacion que obtengo de mis compaferos de

trabajo me hace sentir...

11.Contar con recursos materiales para el cuidado de mi

salud me hace sentir...

12.Tener un ambiente confortable bien iluminado para la

atencion, me hace sentir...

13.Las capacitaciones que recibo por parte de la Institucion

me hacen sentir...

14.La seguridad que tengo en el ambiente y/o area donde
realizo mi trabajo (condiciones seguras de trabajo) me

hace sentir...

15.El mobiliario con el que cuento (mesa, silla y maquina)

para realizar mi trabajo, me hace sentir...........

16.La iluminacion del ambiente para realizar mi trabajo, me

hace sentir.............

96




ENCUESTA 2: Desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Manco Ccapac, del distrito de Santiago, Cusco.

Previo cordial saludo, mediante la presente se aplicara la encuesta de motivacion
que servira para recabar informacién en el trabajo de investigacion denominado
Motivacion y Desempeno laboral en los trabajadores del Centro de salud Manco

Ccapac, Cusco 2018.

Lea cuidadosamente cada pregunta y siendo las respuestas andnimas le
solicitamos que responda con veracidad; seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que

corresponda.
I DATOS GENERALES
Edad: ...................
Sexo: Masculino( ) Femenino ( )
Estado civil: Soltero ( ), Casado ( ) conviviente ( ) viudo (a) ( )
NUmero de hijos: 0-2( ), 2—-5 (), masde 5( )

Anos de Servicio en la Institucién: <de 8 anos ( ),8-15( ),16-23 (),

23 amas (),
Grado de Instruccién: Técnico ( ), Titulado ( ), Maestria ( ), Doctorado ()
CONDICION DE TRABAJO: Nombrado ( ), Contratado ( ), CAS ( )

Il INFORMACION ESPECIFICA

DESEMPENO LABORAL

Marque con un aspa en la nhumeracion que crea conveniente de acuerdo a su
entorno de trabajo. Recuerde que las respuestas son basadas en su experiencia

de trabajo.
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Dénde: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo (3) Ni de acuerdo, ni

en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo

Logro de objetivos

1. El paciente suele mostrar agradecimiento como

muestra de una atencion o trabajo bien realizado.

2. Considero que satisfago las necesidades iniciales del

paciente

3. Suelo atender al paciente con todos recursos que se

me es posible

4. Resuelvo satisfactoriamente las dudas al cliente

5. Brindo soluciones sin necesitar ayuda de mis

superiores.

6. Ante los problemas propongo soluciones.

7. Brindo informacién transparente y veraz a los

pacientes

8. Me siento preparado para cumplir con las obligaciones

correspondientes a mi area

Competencias

9. Mi jefe solicita mis ideas y propuestas para mejorar el

trabajo

10. En mi puesto de trabajo planifico actividades aplicando

los conocimientos adquiridos.
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11.En mi institucion promuevo un entorno favorable

aplicando la comunicacion afectiva con el equipo

12.Realizo acciones que promuevan cambios de habitos

en el paciente e incluso en su familia.

13.Ejecuto en forma responsable las actividades

asignadas en mi trabajo.

14.Actué con responsabilidad en el servicio donde realizo

mis actividades diarias.

15.En la institucién se desarrolla la practica profesional

fundamentado en el derecho de los pacientes.

Habilidades

16.Se me hace facil poner en practica los aprendizajes

adquiridos en mi area de trabajo

17.En mi centro de trabajo puedo desarrollar mis

habilidades destrezas y actitudes.

18.Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de

trabajo.

19.En mi area tenemos las cargas de trabajo bien

repartidas

20.Recibo la colaboracion de los compareros para sacar

las tareas adelante

21.Estoy dispuesto a orientar a los pacientes y colegas

que soliciten mi ayuda
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22.Suelo informarme constantemente por cuenta propia

para desarrollar de mejor manera mis funciones
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ANEXO Il
Fiabilidad del instrumento de la variable Motivacion
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,895 16

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
M1 2,55 ,510 20
M2 2,15 ,813 20
M3 1,75 ,639 20
M4 2,50 ,607 20
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M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

M13

M14

M15

M16

2,60

1,85

1,70

1,65

1,95

1,75

2,20

1,65

2,00

1,70

1,70

1,75

,503

, 745

,657

,671

,759

,639

,523

,671

, 725

,657

,657

,639

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

Estadisticas de total de elemento

Media de

escala si el

elemento se ha elemento se ha

suprimido

Varianza de

escala si el

suprimido

Correlacion
total de
elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido
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M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

M13

M14

M15

M16

28,90

29,30

29,70

28,95

28,85

29,60

29,75

29,80

29,50

29,70

29,25

29,80

29,45

29,75

29,75

29,70

40,411

34,853

37,274

39,629

40,555

37,411

37,987

38,800

35,421

37,905

39,461

38,695

35,629

37,250

38,303

37,800

,342

,769

,668

,379

,326

,540

,552

,436

,763

,582

,480

449

(78

,650

911

,596

,896

,880

,885

,895

,896

,890

,889

,894

,880

,888

,892

,893

,880

,886

,891

,888
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Estadisticas de escala

Varian Desv. N de
Media za Desviacion elementos
31,45 42 892 6,549 16

Fiabilidad de la variable desempeiio laboral

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,860 22
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Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion
D1 2,95 1,234 20
D2 4,00 1,076 20
D3 2,85 1,268 20
D4 4,05 1,146 20
D5 3,95 1,050 20
D6 2,95 1,317 20
D7 4,05 ,686 20
D8 3,35 1,309 20
D9 2,50 1,235 20
D10 3,40 995 20
D11 2,75 967 20
D12 2,50 1,100 20
D13 3,05 1,146 20
D14 3,10 912 20
D15 3,60 995 20
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D16 4,35 ,813 20
D17 3,70 1,031 20
D18 3,25 1,070 20
D19 3,00 973 20
D20 3,00 1,026 20
D21 4. 30 ,801 20
D22 4,40 ,821 20
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
D1 72,10 122,516 ,486 ,852
D2 71,05 126,261 ,409 ,855
D3 72,20 121,432 ,511 ,851
D4 71,00 125,684 ,401 ,855
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D5

D6

D7

D8

D9

D10

D11

D12

D13

D14

D15

D16

D17

D18

D19

D20

71,10

72,10

71,00

71,70

72,55

71,65

72,30

72,55

72,00

71,95

71,45

70,70

71,35

71,80

72,05

72,05

123,147

125,568

134,000

121,695

124,682

129,818

125,800

126,682

126,526

123,839

120,997

136,747

118,871

120,800

122,997

123,734

,561 ,850
,339 ,859
179 861
482 853
,403 ,856
287 859
,488 ,852
,380 ,856
,367 ,857
623 848
;700 845
-,005 866
773 842
653 846
619 848
,549 ,850
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D21 70,75 133,776 ,156 ,862

D22 70,65 135,292 ,071 ,864
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Correlaciones

Correlaciones

VARIABLE
VARIABLE DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL
Rho de VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 454"
Spearman MOTIVACION Sig. (bilateral) ,003
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de correlacion ,454™ 1,000
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,003
LABORAL N 40 40
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
VARIABLE
MOTIVACION DESEMPENO
INTRINSECA LABORAL
Rho de MOTIVACION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,396°
Spearman INTRINSECA  Sig. (bilateral) ,011
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de correlacion ,396" 1,000
DESEMPENO  Sig. (bilateral) ,011
LABORAL N 40 40
*. La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Correlaciones
VARIABLE
MOTIVACION DESEMPENO
EXTRINSECA LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 404"
Spearman EXTRINSECA  Sig. (bilateral) ,010
N 40 40
VARIABLE Coeficiente de correlacion 404" 1,000
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,010
LABORAL N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Correlaciones

VARIABLE LOGRO DE
MOTIVACION OBJETIVOS
Rho de VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 433"
Spearman  MOTIVACION Sig. (bilateral) ,005
N 40 40
LOGRO DE Coeficiente de correlacion 433" 1,000
OBJETIVOS Sig. (bilateral) ,005
N 40 40
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
VARIABLE COMPETENCIA
MOTIVACION S
Rho de VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 497"
Spearman  MOTIVACION Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 497" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
VARIABLE
MOTIVACION HABILIDADES
Rho de VARIABLE Coeficiente de correlacion 1,000 ,333"
Spearman  MOTIVACION Sig. (bilateral) ,036
N 40 40
HABILIDADES Coeficiente de correlacion ,333" 1,000
Sig. (bilateral) ,036
N 40 40

*. La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

110



