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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre los factores
motivacionales y el desempeno laboral del personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte. EI método de estudio fue deductivo, con enfoque
cuantitativo, de tipo analitico correlacional, disefio no experimental y de corte
transversal. La poblacién estuvo conformada por 66 personas que conforman al
personal de enfermeria del area de neonatologia. La técnica que se utilizo fue la
encuesta, se tuvo como instrumentos dos cuestionarios tipo escala de Likert, tanto
para la variable factores motivacionales, cuyas dimensiones motivacion intrinsecas
y extrinsecas, constituidos por 20 items; y para la variable desempefio laboral, con
sus dimensiones calidad de trabajo, iniciativa, relaciones humanas y logro de
metas, constituidos por 27 items; los cuales fueron sometidos a juicio de expertos
para la validez de contenido y para la confiabilidad se aplicé una prueba piloto a 25

personas que no forman parte del estudio.

Los resultados fueron que predomina el nivel bajo en los factores motivacionales
en un 69.7 % y predomina el nivel regular en el desempefio laboral con un 45.5 %
en el personal de enfermeria, el analisis de correlacién para la dimensién
motivacion intrinseca con la calidad de trabajo (Rho=0.620, p= 0.000) y el logro de
metas (Rho=0.638, p= 0.000); la correlacién factores motivacionales y la dimension
relaciones humanas (Rho=0.681, p=0.000).

Se concluye que existe correlacién directa (Rho=0.681) y significativa (p=0.000)
entre las variables factores motivacionales y desempefio laboral en el personal de

enfermeria.
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Palabras claves: factores motivacionales, factores intrinsecos, factores
extrinsecos, desempenfio laboral, iniciativa, logro de metas, relaciones humanas y
calidad de trabajo.

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between motivational
factors and job performance of nursing staff in the neonatology area of Vitarte
Hospital, 2022. The study method was deductive, with a quantitative approach,
correlational analytical type, non-experimental design. and cross section. The
population consisted of 66 people who make up the nursing staff of the neonatology
area. The technique used was the survey, two Likert-type questionnaires were used
as instruments, both for the motivational factors variable, whose dimensions were
intrinsic and extrinsic motivation, consisting of 20 items; and for the work
performance variable, with its dimensions work quality, initiative, human relations
and goal achievement, consisting of 27 items; which were subjected to expert
judgment for content validity and for reliability, a pilot test was applied to 25 people
who were not part of the study.

The results were that the low level predominates in the motivational factors in 69.7%
and the regular level predominates in work performance with 45.5% in the nursing
staff, the correlation analysis for the intrinsic motivation dimension with the quality
of work (Rho=0.620, p= 0.000) and goal achievement (Rho= 0.638, p= 0.000); the
correlation of motivational factors and the human relations dimension (Rho=0.681,
p=0.000).

It is concluded that there is a direct (Rho=0.681) and significant (p=0.000)
correlation between the variables motivational factors and job performance in the

nursing staff.

Keywords: motivational factors, intrinsic factors, extrinsic factors, work

performance, initiative, goal achievement, human relations and work quality.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Actualmente , con los avances tecnoldgicos, econdmicos, politicos y la creciente
desfase entre la cantidad de personal de la salud en relacion con la demanda de
servicios, se ha convertido en un problema para los gestores que tratan de mejorar
la salud mundial; siendo crucial hacerle frente a dicha escasez con mas de 4
millones de trabajadores sanitarios, entre ellos 2,4 millones de médicos, enfermeras
y otros profesionales, segun reporte de la Organizacion Mundial de salud (OMS);
tomando importancia el ser humano en sus diferentes dimensiones para todo tipo
de las organizaciones; pero al mismo tiempo existe un desconcierto por la
complejidad que se genera entre los factores internos y externos que experimenta
cada individuo a lo largo de su vida; siendo la motivacién el eje fundamental que

promueve la conducta en su entorno cotidiano y laboral (1).

Es relevante que todas las organizaciones sean conscientes que la motivacion tiene
impacto en el desempeiio del personal, considerando que el capital humano es
valioso por su aporte en alcanzar el desarrollo y mejorar la productividad; siendo el
factor del estimulo motivacional relevante para un desempefo Optimo de los
trabajadores. (2). El estudio realizado en 13 paises por Global Engagement Index
(GEI) entre los que se encuentran: Francia, Gran Bretana, Italia, Australia, China,
Brasil, Canada, México, Espafa, Argentina, India, Alemania, Estados Unidos; a
través de una evaluacion se concluyé que algunos de los trabajadores estan
comprometidos con la entidad empresarial y su puesto laboral, donde los paises
con mas porcentaje de personas plenamente motivadas son: Estados Unidos y
China con un 19% (2).

En el campo de la salud, el elemento principal es el recurso humano; donde los

profesionales y los técnicos de enfermeria juegan un rol activo en la prestacion de
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servicios médicos, los cuales pueden verse afectados directamente o
indirectamente en el desempenio de las funciones asignadas por diversos factores
motivacionales. Al ser complejo los elementos que interfieren en el rendimiento
laboral, se debe resaltar que la motivacion presente en el entorno, ya sea de
manera extrinseco e intrinseco como son las necesidades fisiolégicas, autonomia,
estado de animo, situaciones de estrés, afan de logro, autoestima, retribucion
econdmica afectan positiva o negativamente en el desempeno trayendo consigo un
trabajo lento, desorganizado y apatico. (3) Por lo que La Organizacién para la
Cooperacion y Desarrollo Econdémico (OECD) desarrollada en Paris en 1961, que
conforman 31 paises entre Canada, Corea, Chile, Dinamarca, Espafa, Finlandia,
Francia, Alemania, Hungria, Italia, Nueva Zelanda, Suecia, Suiza, Peru y otros,
establece que los incentivos o motivaciones aumenta la capacidad eficiente de los

empleados publicos, dando alcance a los objetivos propuestos por el estado. (34)

En los paises desarrollados como Espafia, segun los aportes y estudios realizados
por la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo en el afio 2010, refleja que el
profesional de enfermeria es considerado como una pieza clave para la atencién
de salud, cuya exigencia hace que se presenten una serie de factores motivadores
que se relacionan con su desempefio laboral, como son los niveles de stress que
representa un 6.3% e incluye la insatisfaccion laboral por sobrecarga de trabajo,
carga emocional, falta de reconocimiento, falta de apoyo de sus jefes sumados a

los bajos sueldos, en comparacion al sector industrial que abarca un 5.7%. (4)

En los paises de América Latina, los estudios realizados en las diversas
organizaciones de salud consideran que todo trabajador debe poseer una
adecuada salud fisica y mental para lograr un desempefo laboral satisfactorio,
evidenciandose que existe desgaste laboral en un 29.97% ; siendo el profesional
de enfermeria el mas afectado, ya que forma parte esencial de los servicios de
salud, como la baja motivacion o conflictos originados por la sobrecarga laboral,
condiciones inadecuados de trabajo, repercutiendo en el bajo rendimiento
productivo; ademas si estos factores motivacionales son negativos, generan

incertidumbre afectando tanto la vida laboral como personal. (5)
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En el Perl, se ha realizado diferentes cambios en la gestién sanitaria, lo cual
implica nuevos retos al profesional de enfermeria como son de adquirir nuevas
funciones, conocimientos, habilidades y actitudes para el logro de un adecuado
desempeno, siendo motivados por diferentes factores ya sean a nivel personal o
institucional como son incentivos por resultados y evaluaciones constantes. (6). En
el Peru a nivel del sector salud se presentd un cambio significativo, el aumento del
promedio porcentual de 50% de atencion de pacientes, lo que causé una sobre
carga laboral en el personal de enfermeria, lo que generé un impacto en el

desempeno laboral del personal. (6)

Teniendo en cuenta que el personal de enfermeria posee habilidades innatas del
don de servicio y va adquiriendo aptitudes a lo largo de su formacion académica
para realizar su labor, muchas veces se ve afectado por falta de motivacion en su
desempeno profesional, entendiéndose por malas relaciones interpersonales
afectando su rendimiento y su productividad. (7). En la encuesta elaborada por
Aptitus y publicada por el diario Gestion en el afio 2018, revela que el 86% de los
peruanos dejaria su trabajo ante un mal entorno laboral, entre los que cabe
mencionar a la flexibilidad de horarios, el crecimiento profesional, el sentirse pieza
clave dentro de la organizacién y a la oportunidad de capacitarse. Asi mismo, se
obtuvo que el 49% de los trabajadores sienten que el reconocimiento o premio a su
desempefio es mediante la meritocracia, el 64% se siente valorado por su jefe
inmediato y el 36% revelan que su trabajo no es apreciado. Otro dato relevante que
arrojo dicho estudio fue que el 27% de los trabajadores consideran principalmente
a la remuneracién para aceptar un puesto laboral; el 23% considera primordial un
buen clima o ambiente laboral; el 22% piensa que contar con todos los beneficios
de un trabajador formal es clave para aceptar un trabajo, el 19% siente que acceder
o tener una opcién de linea de carrera; mientras que el 9% piensa que los incentivos

como los horarios flexibles. (35)

Por todo lo expuesto, en el Hospital de Vitarte los profesionales de enfermeria se
encuentran trabajando con sobrecarga laboral, poca comunicacién entre
companeros, apatia, mal humor, desanimo por falta de reconocimientos e
incentivos por su labor, es por ello que es preciso realizar el estudio basado en la

relacion de las variables como son los factores motivacionales y el desempefio
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laboral en el personal de enfermeria del area de Neonatologia, Hospital Vitarte,
2022.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema General

¢, Como los factores motivacionales se relacionan con el desempenfio laboral en el

personal de enfermeria del area de neonatologia del Hospital Vitarte, 20227

1.2.2 Problemas Especificos

1.

¢, Coémo se relaciona la motivacién intrinseca y el desempefo laboral en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227
¢, Como se relaciona la motivacién extrinseca y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227
¢, Como se relaciona los factores motivacionales y la calidad de trabajo en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227
¢, Como se relaciona los factores motivacionales y el logro de metas en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227
¢, Como se relaciona los factores motivacionales y las relaciones humanas en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227
¢, Coémo se relaciona los factores motivacionales y la iniciativa en el personal de

enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 20227

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte

1.3.2. Objetivos especificos

1.

Establecer la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en

el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte
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2. Establecer la relacion entre la motivacién extrinseca y el desempeno laboral en
el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte

3. Establecer la relacién entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo
en el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte

4. Establecer la relacion entre los factores motivacionales y el logro de metas en
el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte

5. Establecer la relacion entre los factores motivacionales y las relaciones
humanas en el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital
Vitarte

6. Establecer la relacion entre los factores motivacionales y la iniciativa en el

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte

1.4. Justificacion de la investigacion

En este caso la justificacion es una forma de dar a conocer la relevancia que
presenta la investigacion, que tan beneficiosa es para la institucion donde se realiza
el estudio y qué importancia tiene para el contexto cientifico en las futuras
investigaciones semejantes al tema tratado (8). Con lo mencionado previamente,
se justifica el presente estudio por la magnitud y el alcance que tiene en el personal
de salud tanto los que desempenan labor asistencial como los que estan en cargos

de jefaturas.

1.4.1 Teorica

En el aspecto tedrico, estudios que se relacionan con los aspectos como los
factores motivacionales y a los que se refieren al desempefio laboral en el personal
de enfermeria, tanto el profesional de enfermeria y al técnico de enfermeria, son
relevantes para el sector salud, pues tienen que ver con el cuidado de los pacientes,
de tal manera que es de suma importancia tener un soporte teérico relevante del
tema tratado para lograr una adecuada fundamentacion de las variables. En este
caso se considera las bases teoricas con informacion actual y que tengan soporte
de libros actuales y a la vez de fortalezca con los articulos cientificos de revistas de

reconocimiento en el ambito académico.
1.4.2 Metodoldgica
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En este caso, se hace uso de instrumentos que tengan validez para efectos de la
aplicacion de las encuestas, cuyo resultado al procesar sera de relevancia para
lograr los resultados esperado, de tal manera que el proceso tenga una secuencia
l6gica al definir el tipo y disefio a seguir, tal que se valide las hipotesis consideradas

en el estudio.

1.4.3 Practica

A nivel practico, se establecen criterios precisos para la obtencion de los resultados
gue sean el punto de partida para evaluar la situacién actual en relaciéon a los
factores motivacionales cuyo nivel de relacion con el desempefio laboral sera
valioso determinarlo para establecer acciones de mejora luego de culminar el
estudio dado que la naturaleza del estudio se base en el vinculo de las variables.
El propdsito del presente estudio radica en buscar la relacién entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte; a través de este analisis se puede determinar qué
factores internos o externos juegan un rol importante en su desenvolvimiento
laboral; ya que en la actualidad el tema de los factores motivacionales ha tomado
importancia en toda organizacion incluyendo a salud, donde la motivacion es el
principal condicionante que interviene durante el desarrollo profesional y laboral; si
se quiere alcanzar el éxito, las organizaciones deben tener en cuenta que las
personas son un factor primordial; por lo que motivarlos, mediante incentivos o
reconocimiento, brindarle capacitaciones, actualizarlos a la vanguardia tecnolégica
, permitira que su desempefio este enfocado en dar soluciones a la problematica

de manera proactiva y saludable.

1.5. Delimitaciones de la investigacion

Esta vinculado a la viabilidad o factibilidad del estudio, poniendo limites a la
investigacién con del detalle de los alcances de éstos, espacial, temporal y de

recursos. (9)
1.5.1 Temporal

El presente estudio se realizé entre el periodo del 01 de enero al 31 de Julio del
afo 2022.

1.5.2 Espacial

17



El presente estudio se realiz6 en el area de neonatologia del hospital Vitarte,

provincia de Lima, departamento de Lima.

1.5.3 Recursos
El estudio tiene limitaciones de recursos econdmicos, debido a que la investigadora
asume directamente los gastos para el estudio, sin tener el respaldo de la entidad

donde se efectla el estudio.
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CAPITULO IIl: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Internacionales

Ramirez y Nazar (10) en 2019, realizaron un estudio en Chile, que tuvo como
objetivo “relacionar las caracteristicas motivacionales y las diferentes dimensiones
del desemperio laboral dentro un enfoque multidimensionalidad.” Tuvo como
metodologia no experimental, de corte transversal en un enfoque cuantitativo,
donde no se manipulan ninguna de las variables, se aplic6 como instrumento la
encuesta a una muestra conformada por 197 trabajadores de la empresa. Los
resultados permitieron observar que las variables de disefio motivacional del trabajo
y el desempefio individual se modifican al considerar las dimensiones emergentes
de desempefio (contextual, adaptativo y proactivo), demostrando también su
potencial predictivo sobre el desempefio. El estudio concluyé que los factores
motivacionales del trabajo y el desempefio individual es mayor cuando se considera
el desempefio contextual, lo cual demuestra la relacion entre ambas variables de la
investigacion, cuya significancia fue menor que 0.05, aceptando las hipotesis

planteadas por los investigadores.

Cadena (37) en 2019, realizo un estudio en Ecuador, donde tuvo como objetivo
“analizar la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral en los operarios de
la empresa Envatub S.A.” Su enfoque fue cuantitativo, su disefio fue no
experimental de corte transversal y su alcance fue descriptivo-correlacional. Su
muestra y poblacion estuvo constituida por 50 trabajadores. Aplico para la variable
motivacion el instrumento MbM Gestion por Motivacion de Marshall Shashkin y
utilizé para la variable desempefio laboral el cuestionario PhD. Los resultados
permitieron identificar que el 68% de los operarios prefieren trabajar de manera
individual y el 4% prefieran trabajar en grupo; ademas que el 48% piensa que la
calidad de trabajo es aceptable, mientras que el 6% piensa que es malo la calidad
de trabajo que se desempefa. Se llegé a la conclusion, gracias al analisis de los

datos obtenidos que existe relacion entre las variables de estudio: factor
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motivacional y el desempefno laboral en sus dos dimensiones que son las

necesidades y las competencias.

Zambrano (11) en 2021, realiz6 un estudio en Ecuador, cuyo objetivo fue
“determinar como los factores motivacionales influyen en el desempefio laboral del
personal de enfermeria del area de emergencia del hospital general Babahoyo del
IESS”. Tuvo como enfoque cuantitativo, su disefio fue no experimental, de corte
transversal, su alcance fue descriptivo-correlacional. En su disefio metodoldgico,
empleo la encuesta, donde usé un cuestionario para estimar el factor motivacional
y utilizé otro cuestionario para estimar el desempenio laboral; que fueron aplicadas
a 32 colaboradores, que conforman el total de la poblacién. Se evidencié en los
resultados que lo que determina un inadecuado desempefio laboral es la falta de
capacitaciones anuales, el entorno laboral inestable, la ausencia de
reconocimientos e incentivos laborales, el poco trabajo en equipo y un programa de
formacioén de acuerdo al perfil del puesto; apreciandose que el 53.2% de los
trabajadores manifiesta no percibir premios, carta de agradecimiento o felicitacion
respecto a su rendimiento profesional. Con el estudio se llegd a la conclusién que
la falta de capacitaciones anuales, un entorno laboral inadecuado, la ausencia de
reconocimiento e incentivos laborales influye significativamente en la variable

desempenio laboral.

Verdesoto (38) en 2021, realizé una investigacion en Ecuador, donde tuvo como
objetivo “analizar la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo
del Consejo de la Judicatura del cantéon Esmeraldas”. Su disefio fue no
experimental, su alcance descriptiva-correlacional. Empled el instrumento del
cuestionario para ambas variables de estudio, y también utilizdé la entrevista, a
través de 8 preguntas abiertas para analizar el desempefio laboral. Su muestra y
poblacién fue de 36 funcionares y 2 autoridades de la empresa. Tuvo como
resultados que el 47% de los funcionarios piensan en migrar a otros centros de
trabajo, donde exista seguridad y estabilidad laboral y el 40% manifiestan que no
existe reconocimiento, ni felicitaciones de parte de las autoridades. El estudio tuvo
como conclusién que el factor intrinseco (trabajar con alegria y entusiasmo) aporta
a alcanzar las metas institucionales; mientras que el factor extrinseco (carta de

felicitacion o reconocimientos) en la empresa son pocos 0 no se presentan,
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‘produciendo desmotivacion en sus labores, afectando tanto en su rendimiento

profesional como en las relaciones interpersonales.

2.2. Antecedentes Nacionales

Linares (36) en 2018, realizé un estudié en Chepén, cuyo objetivo fue “determinar
la influencia que tienen los factores motivacionales en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Multiservicios Médicos Galenos EIRL”. Tuvo como
disefio no experimental, de corte transversal, su alcance fue descriptivo-
correlacional, su estudio fue de enfoque cuantitativo. Tuvo como muestra y
poblacién a 20 trabajadores, por ser pequefia y finita, a quienes se aplico el
instrumento del cuestionario en un solo momento del estudio. El resultado que se
obtuvo fue que el 45% de los trabajadores refieren que la empresa contribuye a su
crecimiento personal, el 55% piensan que el factor intrinseco tiene un nivel alto, el
30% manifiesta que es muy alto, mientras que el 15% sienten que es regular. El
estudio permitié llegar a la conclusion que el factor motivacional influye de forma

positiva en el desarrollo del rendimiento laboral para alcanzar la misién institucional.

Burga y Wiesse (12) en 2018, realizaron una investigacion en Chiclayo, donde tuvo
como objetivo “describir la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa Agroindustrial”. Su disefio fue no experimental, de
corte transversal, su alcance fue descriptivo-correlacional, su estudio tuvo enfoque
cuantitativo. Su muestra y poblacion fue de 17 trabajadores por ser pequefia y finita.
Emplearon el cuestionario como instrumento para medir ambas variables en un
50% para ambas, mediante la escala de Likert. Los resultados después de los
datos analizados fue la relacion existente y significativa entre el factor motivacional
y el desempefio laboral, de grado moderado (r=0.604). El estudio concluyé que, si
existe alta motivacion, existe un adecuado desempefo laboral tanto en su

dimensioén: productividad y eficiencia.

Alvarado (13) en 2019, realizé su estudio en Huaraz, donde tuvo como objetivo
“determinar como los factores motivacionales influyen en el desempenrio laboral del

personal de boticas Inkafarma”. Se tuvo como enfoque cuantitativo, su disefio fue
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no experimental, segun su corte fue transversal, su alcance descriptivo-
correlacional. Se empleo el cuestionario como instrumento, lo cual fueron aplicados
a un total de 14 trabajadores. Los resultados que llego el estudio fue que el 43.8%
de los trabajadores sienten que la motivacion intrinseca es regular, el 32.5% siente
que la motivacion es buena; mientras en la variable desempeno laboral, el 52.5%
de los trabajadores sienten que es regular, el 47.5% sienten que tienen un
desempeno eficiente. La conclusion del estudio fue que los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el desempefio laboral, siendo el factor intrinseco

un alto indicador de motivacion.

Pizango y Soller (14) en 2018, realiz6é un estudio en Madre de Dios, cuyo objetivo
fue “determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempeno laboral
de los trabajadores administrativos de instituciones educativas publicas”. Tuvo
como disefio no experimental, segun corte fue transversal, su alcance fue
descriptivo-correlacional. Se empleé el instrumento del cuestionario para ambas
variables, donde para recolectar datos del factor motivacional consté de 15
preguntas y 16 fueron para medir el desempefio laboral, aplicadas a un total de 92
trabajadores de 5 diferentes instituciones educativas. Los resultados después de
analizar los datos fue que el 58.7% de los encuestados sienten una motivacion
adecuada, a través del analisis r Pearson obteniendo 0.602, considerandose
relacion directa y moderada, obteniendo un nivel de confianza 95%. La conclusion
del estudio fue que el factor motivacion influye de manera significativa en el

desempeno laboral, con mayor predominio en la dimension eficacia.

Guzman et al. (15) en 2020, realizo una investigacion en Lima, donde tuvo como
objetivo “determinar la relacién entre los de los factores motivacionales y el
desempeno laboral del tecndlogo médico en radiologia”. Su disefio fue no
experimental, segun su corte fue transversal, su alcance descriptivo-correlacional,
su estudio fue de enfoque cuantitativo. Su poblacion de estudio fue de 77
tecnélogos médicos que laboraron durante el afio 2016 en el area de radiologia y
para el calculo de tamafio muestral se utilizé6 un muestreo aleatorio hasta completar
la muestra (n=64). Se tuvo como técnica para recolectar datos a la encuesta, lo cual

se utilizé el Test de Herzberg para evaluar el factor motivacional y se empled6 el
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formato de evaluacion de desemperio emitida por la propia jefatura. Sus resultados
después de analizar los datos obtenidos, es que existe relacion estadistica y
significativa entre la dimension seguridad laboral (factor motivacional) y la
dimensién relacién con el jefe (desempeno laboral), es decir, a mayor seguridad
laboral que sientan los trabajadores, mayor sera el desempefio alcanzado. Se llegé
a la conclusién que la mayor significancia e importancia para los tecndlogos
meédicos es el crecimiento profesional, la relacion entre compafieros, el logro, la
seguridad, el estimulo, una buena comunicacion y la autorrealizacion, viéndose
influenciada por el cargo o estabilidad laboral, generando a la vez un alto

rendimiento profesional.

Chacén (16) en 2019, realizo un estudio en Arequipa, donde tuvo como objetivo
“‘determinar la percepcion de los factores motivacionales que influyen en el
desemperio laboral de los servidores administrativos que laboran en la sub
direccion de recursos humanos de la administracion central de la universidad
nacional de San Agustin”. Su disefio fue no experimental, segun corte fue
transversal, su alcance correlacional, su enfoque del estudio fue cuantitativo. se
empled el instrumento del cuestionario, lo cual fue aplicada aleatoriamente a los
trabajadores sujetos de estudio. Sus resultados reflejan: el 34.33% de los
trabajadores sienten que no es reconocido su dedicacion en el trabajo y su esfuerzo
para alcanzar los objetivos parte del jefe inmediato; el 50.75% sienten que no
reciben la oportunidad del crecimiento profesional y por ende mejor remuneracion;
por otro lado, el 40.30% sienten que no consideran sus ideas o aportes en el trabajo.
El autor llegd a la conclusion que los trabajadores presentan nivel alto de estrés, lo

cual influyen directamente en el nivel de desempeno.

Huaman (17) en 2021, realiz6é una investigacién en Tambopata, donde tuvo como
objetivo “determinar como los factores motivacionales influyen en el desempefio
laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata®.
el autor considero como su disefio no experimental, segun corte fue transversal, su
alcance fue correlacion- casual. Su poblacién fue de 245 trabajadores de ambos
sexos, y su muestra fue de 150 trabajadores obtenidos por aleatoria simple. Se
empled el instrumento del cuestionario, los cuales fueron aplicados a los sujetos de

estudio, teniendo cuenta los criterios de inclusion y exclusion. Sus resultados
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obtenidos después de analizar los datos obtenidos nos muestran que los
trabajadores presentan inspiracién laboral en un 62.27%; y el 66.00% sienten
alguna motivacion, de los que el 52.67% siente que su motivacion es extrinseca.
Se obtuvo como conclusién que, existe influencia de manera significativa y
relevante entre el factor motivacional y los indicadores del desempefio laboral,
como son la competencia, el compromiso y la satisfaccion labora. Ademas, el
estudio demostré que existe una correlacion significativa entre la variable factor
motivacion y la variable desempeno laboral, con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,997

Sanchez (39) en 2020, en su estudio realizado en Truijillo, tuvo como objetivo
“determinar si la Motivaciéon se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa ETRAL SAC’. El estudio tuvo como enfoque
cualitativo, su disefio fue el no experimental, segun corte fue transversal, su alcance
fue descriptivo- correlacional. Se empled el cuestionario como instrumento para
evaluar ambas variables de estudio, los cuales utilizé 5 niveles de respuesta,
mediante la escala de Likert. Su muestra y poblacién fue de 21 trabajadores por
ser pequefia y finita. Sus resultados del estudio, mas resaltantes fueron que el
85.7% de los colaboradores sienten que el factor intrinseco tiene mayor relevancia
que el factor extrinseco dentro de la variable motivacién; mientras que un 61.9%
piensan que la motivacion extrinseca es mas importante en un ambiente laboral.
Asi mismo, el 66.7% de los colaboradores sienten que el desempefio de la tarea es
mas relevante, frente al 62.5% que piensa que el civismo es mas importante. El
estudio llegd a la conclusién que, a mayor motivacion, mayor desempefio; es decir,

existe una relaciéon de manera significativa y directa entre las variables de estudio.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 La motivacion Humana

La manera como se comporta la persona en el contexto laboral es compleja,
dinamica y va a estar relacionada a diversos factores internos resultante de la
propia personalidad, caracter, actitud, capacidad de aprendizaje, motivacion,

emocion, valores y percepcion de ambiente. Ademas, depende de los factores
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externos, dentro los cuales podemos mencionar a la retribucién y penalidad;
también depende de ciertos factores sociales y politicos; asi, como la cohesién
grupal existente, que son resultantes de las caracteristicas de la organizacién
donde se desenvuelven. Por lo tanto, existe diferentes motivaciones entre las

personas y sus necesidades varian debido a los patrones de conducta (18).

Debemos tener en cuentas 3 supuestos que van analizar el comportamiento de la

persona.

1- La conducta esta definida por estimulos internos y externos; asi, como
también por la herencia; y estos influyen de manera decisiva en el compartimento

humano. (19)

2- La conducta es influenciada por la motivacion; por lo tanto, no es casual, ni
aleatoria; es decir, siempre es dirigida y orientada hacia algun objetivo establecido.
(19)

3- La conducta esta orientada hacia objetivos; es decir, existe siempre un
impulso, deseo, necesidad o tendencia y todas ellas son expresiones que sirven

para designar los motivos de la conducta. (19)

2.2.2. Ciclo Motivacional

El ciclo motivacional inicia con el surgimiento de una necesidad, donde se rompe el
estado de equilibrio del organismo, produciendo un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad, desequilibrio, fuerza dinamica y persistente que

origina el comportamiento. (20)

Por ende, si existe un comportamiento efectivo, el ser humano presentara
satisfaccion de sus necesidades y alcanzara el equilibrio de su estado
biopsicosociocultural, de esta manera se adaptara al contexto que le rodea y se
desenvuelve. Sin embargo, cuando no se puede satisfacer cierta necesidad el ser
humano se siente frustrado y si siente que es recompensado es cuando sus

necesidades han sido satisfechas de alguna manera. Al no encontrar satisfaccion
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o solucidn, la tensién acumulada busca un medio indirecto de salida, ya sea por via
psicolégica como la agresividad, descontento, tensidbn emocional, apatia,
indiferencia, etc. o por via fisiolégica como la tensidon nerviosa, insomnio,

repercusiones cardiacas o digestivas, etc. (21)

Del punto de vista laboral la motivacién alude al deseo de la persona a realizar el
numero trabajo posible y éste impulso origina el proceso de motivacién, debido a

un estimulo externo o bien a una reflexion interna. (22)

Cabe resaltar, que la motivaciéon del ser humano es ciclica, dindmica y genera
continuamente una serie de solucion de problemas, como garantiza la satisfaccion
de aquellas necesidades que se van presentando de acuerdo a la convivencia

laboral.

2.2.3 Teoria de la Motivacion de Maslow

Teoria relacionada con la jerarquia de las necesidades humanas, cuyo principal
concepto es el desarrollo de la propia conducta del ser humano frente a ciertas
necesidades presentadas. La motivacion para actuar y comportarse proviene de
fuerzas que existen dentro de ser humano, donde algunas de esas necesidades

son conscientes, mientras que otras no lo son. (23)

Las necesidades humanas se han organizados en una piramide de acuerdo a la
importancia respecto a la conducta humana, como son las necesidades primarias
gue se encuentra en la base y son las necesidades mas bajas y recurrente, mientras
que las necesidades secundarias se encuentran en la cuspide y son mas

sofisticadas e intelectuales. (23)

Necesidades fisiolégicas: También llamado como necesidades basicas o
biolégicas por ser necesidades innatas de ser humana, como la necesidad de
alimentacion, suelo, reposo, abrigo o deseo sexual y exigen satisfaccion continua,
con el fin de garantizar la supervivencia, porque estan relacionadas con la

subsistencia y existencia de la persona. (23)
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Necesidades de seguridad: Consiste en la busqueda de una serie de factores de
proteccion de si mismo frente a ciertas amenazas que pueden ser real o imaginario,
que causen un peligro o privacién transitorio o permanente tanto fisico como
psicolégico. Ademas, es de gran importancia porque las personas estan en una
relacién de dependencia con su entono y algunas acciones o decisiones arbitrarias,
inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las

personas. (23)

Necesidades sociales: consiste en la necesidad de asociarse o agruparse que
tiene el ser humano con sus pares, dentro del contexto social que se desenvuelven,
donde es importante la aceptacion del grupo, evidenciandose en el desarrollo
emocional como son la sincera amistad, el afecto personal y el amor. Se debe tener
presente que, si esta necesidad social no esta satisfecha o es satisfecha de manera
parcial, surgird sentimientos de resentimiento, egoismo y hostilidad hacia todo su
entorno social. Por lo tanto, la frustracién de esas necesidades conduce a la falta

de adaptacion social y a la soledad. (23)

Necesidades de aprecio: Consiste en la necesidad de sentirse valorado por si
mismo y por los demas, es importante que el ser humano tenga autoestima, se
sienta orgulloso de sus logros, posea reconocimiento o estatus social, contar con
un prestigio, reputacion dentro de entorno laboral y familiar; donde no se vea
influenciado negativamente por el rechazo o la aprobacion de sus pares; es decir,
como la persona se ve y se valora. Esta necesidad cobra relevancia porque dirige
a la persona hacia un sentimiento de confianza, valor, poder, resiliencia en si
mismo. Su frustracion puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia, desamparo y conllevar al desanimo o actividades compensatorias.
(23)

Necesidades de autorrealizacién: Pertenece el punto mas alto de la jerarquia de

las necesidades y consiste en que el ser humano utilice su propio potencial o

recursos para poder desarrollarse constantemente en el camino de la vida social y

familiar. Estas necesidades estan relacionadas con la autonomia, independencia,

control de si mismo, competencia, plena realizacion, virtud y la utilizacién plena de

sus talentos individuales. Estas necesidades de autorrealizacién se pueden
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satisfacer mediante recompensas que las personas se dan a si mismas
intrinsecamente (recompensas internas), que no son observables ni controlables

por las demas personas. (23)

Cabe resaltar que, en la piramide de necesidades, se encuentran las necesidades
fisiolégicas (alimento), de seguridad (vivienda y salud), sociales (elogios) y la
necesidad de aprecio (amistad) de todo ser humano; donde pueden ser satisfechas
mediante motivacion externa (factor extrinseco) y a través de una motivacion
interna (factor intrinseco); cuando estas necesidades son satisfechas de alguna
manera , ya no motivan la conducta. En cambio, las necesidades de
autorrealizacion pueden ser insaciables en tal sentido de que entre mas satisfaccion

se obtiene frente a una necesidad, mas se deseara satisfacerla. (23)

2.2.4 La teoria de los dos factores de Herzberg

Teoria que consiste en 2 factores, tanto la perspectiva extrovertida en un ambiente
externo (entorno), como la perspectiva introvertida en un ambiente interno

(motivacion):

1. Factores higiénicos: Consiste en las condiciones laborales que pueden ser
fisicas o ambientales como son el salario, beneficios laborales, las condiciones
laborales, reglamentos internos, los cargos y jefaturas, la relacion del clima
organizacional y por ultimo las oportunidades existentes. Se tiene con este factor
capacidad minima de influir en el comportamiento del ser humano, y si influye
optimamente evitaran la insatisfaccion, ya que con esto se logrard aumentar la
satisfaccion de estas necesidades de manera parcial y posiblemente duradera.

Pero, si no son éptimos, provocan insatisfacciéon en la persona total. (24)

Segun Herzberg (24), los factores higiénicos llamados también factores de
insatisfaccion dentro del contexto del puesto, se puede mencionar algunos de ellos:
-Condiciones de bienestar en el trabajo.

-Politicas de la organizacién y administracion

- Relaciones humanas con el jefe.

-Competencia técnica del jefe.
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-Salario y remuneracién
-Seguridad del puesto.

- Relaciones interpersonales.

2. Factores motivacionales: Se relaciona con el puesto, las tareas, las
obligaciones de la persona dentro del entorno laboral y permiten si se satisfacen
adecuadamente aumentar la productividad, surgiendo aquella sensacién de
realizacion personal, crecimiento y reconocimiento profesional en la presentacion
de ciertas actividades designadas. Si estos factores son 6ptimos, elevaran la

satisfaccion y si no lo son, provocaran la ausencia de satisfaccion. (24)

Segun Herzberg (24), estos factores se conocen también como factores de

satisfaccion, de los que mencionaremos algunos de ellos:

-Designacion de roles.

-Autonomia en el trabajo.

-Superacion y ascensos.

-Habilidades profesionales y personales.
-Simplificacion del puesto.

-Ampliacion del puesto

La teoria de Herzberg coincide en cierto punto con la teoria de Maslow, en plasmar
dicha situacién de que cuando el estandar de vida es elevado, las necesidades
humanas de niveles mas bajos tienen relativamente poco efecto motivacional.
Ambas teorias, basan su concepto en que, si existe una mejor manera de motivar
a las personas, ya sea mediante el reconocimiento de la piramide de necesidades
humanas o a través de la aplicacion de los factores motivacionales y del

enriquecimiento del puesto. (23)

En el presente estudio, se planteé principalmente la teoria motivacional de
Herzberg, especialmente se puso énfasis en el factor motivacion: intrinsecos que
se generan por la satisfaccién propia del ser humano y el factor higiénico:
extrinseco que la satisfaccion proviene del exterior de la persona; es decir, la

conducta depende si son o0 no son satisfechas sus necesidades.
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2.2.5 Dimensiones de los factores motivacionales intrinsecas

Se abordara para el presente estudio las siguientes dimensiones:

- Trabajo en si mismo: se relaciona con el valor que se le otorga a la labor
realizada y no solo contempla la compensacion salarial, material, sino abarca la

parte psicolégica y social. (25)

- Desarrollo personal: Nacen de las experiencias constantes y de las interacciones
a nivel individual o grupal, lo que permite el desarrollo de las habilidades y destrezas
para poder comunicarse y relacionarse con sus pares en la toma de decisiones en
el ambito laboral. Esto depende de la percepcion de si mismo y de los objetivos que
nos trazamos para lograr la superacién y desarrollarnos plenamente en los

diferentes ambitos de nuestra vida. (25)

- Reconocimiento de logros: Se define como la retencién del personal activo,
valioso, competente y necesario para poder alcanzar los objetivos trazados en una
organizacién, los cuales resaltan el tener un buen desempeiio laboral, poseer
liderazgo, excelente productividad o desarrollar diferentes formas de colaboracion.
(25)

- Desarrollo personal: Es la estructuracion de una identidad laboral tanto personal
como profesional, para logar una mejora de la competencia y el desempefo. Se
considera a la oportunidad de poder capacitarse de acuerdo al perfil del puesto
como parte de su desarrollo profesional, lo que le permite adquirir nuevas

habilidades y destrezas para aportar dentro de una organizacion. (25)

- Responsabilidad: El ser humano tiene la capacidad de poseer, asumir roles y
funciones de acuerdo a su perfil profesional y responsabilidad legal para dar

respuesta de sus actos y acciones desde el punto de vista moral, social y ético. (25)

2.2.6 Dimensiones de los factores motivaciones extrinsecas

Se tomara en cuenta para el presente estudio las siguientes dimensiones:
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-Supervision adecuada: Consiste en un proceso sistematico de formacion,
orientacion, asesoramiento, seguimiento, evaluacion y control que un individuo
ejerce respecto a otra dentro del ambiente laboral, con el objetivo o finalidad de

mejorar su rendimiento y productividad. (25)

Condiciones de trabajo: Se refiere al entorno laboral y se vincula con los riesgos
que podria presentarse con la seguridad y salud del trabajador como son los
accidentes laborales y las enfermedades propiamente desarrolladas dentro del

ambiente profesional (estrés, lumbalgia, etc.). (25)

Seguridad laboral: Se refiere a prevenir o evitar enfermedades de salud
ocupacional y ocurra un riesgo de discapacidad temporal o permanente, con el
unico fin de reducir al minimo o se elimine por completo los peligros al que se pueda

exponer un trabajador. (25)

Remuneracién: consiste en la compensacién remunerativa que recibe un
trabajador por la labor realizada, donde la escala salarial se obtiene mediante la
relacidon de desempefio, productividad y lo que necesita para su subsistencia y

permanencia laboral. (25)

Las relaciones interpersonales: Consiste en la interrelacion entre 2 o mas
personas dentro de un mismo entorno y generan emociones tanto positivas como
negativas. Por lo tanto, la persona experimentara situaciones desagradables y

afectivas. (25)

2.2.7. Desempeio Laboral

El desempefio cambia en relacion de una persona a otra y se ve afectada por
diferentes factores determinantes que van influyendo. La escala remunerativa, las
recompensas, los premios y la apreciacion personal, determinan la cantidad de
veces que una persona esta dispuesta a realizarla para alcanzar o mejorar un buen
desempenio; a traves del desarrollo de ciertas habilidades, capacidades de mejora
y el logro de competencias en base al perfil del puesto donde se desenvuelve en

su entorno laboral. (18)
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Segun Chiavenato (2007). “La evaluacion de desempefio es una apreciacion
sistematica del desempenfio de cada persona en el cargo del potencial de desarrollo
futuro”. Ademas, consiste en un proceso o desarrollo que estimula la productividad,
la excelencia, las oportunidades y el juego de roles que desempefia la persona

dentro de una organizacion.(19)

En conclusion, en las organizaciones se necesita conocer el desempefio laboral de
los trabajadores, a fin de identificar quienes agregan valor y cuales no, para que de

esta forma se pueda discriminar entre trabajadores efectivos e inefectivos. (18)

2.2.8 El proceso de evaluacion del desempeiio laboral

Es un proceso sistematico, dificil e importante de lograr y lleva bastante tiempo
construirlo y afinarlo. Por lo tanto, las organizaciones estan tomando consciencia
de la importancia que tiene la evaluacién de desempenio y estan tratando de evaluar
el grado de aporte que efectua su personal para el cumplimiento de los objetivos
(18).

Ademas, se considera que las conductas observadas en cada trabajadores son
medidos en términos de las habilidades y competencias del puesto que poseen y
se relaciona con el nivel de contribucién para lograr los objetos de la organizacion.
La continua preparacion y orientacion deber ser completa para lograr un
desempeio 6ptimo, a través de premios, estimulos y recompensas, que permiten
que la organizacion pueda elevar su nivel de productividad y asi mejorar la calidad

de servicios que brindan. (14)
2.2.9 Dimensiones del Desempeio Laboral

Existen dimensiones en el desempeno laboral, que seran tomados para el estudio:

-Calidad de trabajo

El potencial humano como elemento de transformacion, de creacion de valores y
de auto- realizacion, es clave para una organizaciéon en la produccion del
desempeio de manera continua, proactiva y éptima, siendo relevante para poder

alcanzar una mayor productividad. Entonces, se podria decir que las necesidades
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materiales y espirituales se pueden satisfacer con la calidad de trabajo alcanzado.
(14)

El Ministerio de Salud (MINSA), precisa que la calidad de trabajo consiste en la
incidencia de los aciertos, errores, consistencia, precision y orden en el desarrollo
del trabajo encomendado; siendo el factor principal para lograr una satisfaccion
laboral alta, las cuales son: lo intelectual, la iniciativa, la creatividad, la autonomia,

la variabilidad y la dificultad en el desempefio laboral. (26)

-Iniciativa

La iniciativa es la intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. (15)

Segun MINSA, la iniciativa consiste en la presentacion del trabajo de manera
espontanea, sin la necesidad de tener una serie de instrucciones, indicaciones o
supervision por parte del jefe inmediato, creando soluciones o ideas innovadoras y
proponiendo una mejora continua, ante los problemas que se generan en el

ambiente laboral, con el fin de tener mayor competitividad de manera original. (26)

-Relaciones Humanas

En las relaciones humanas se tiene en cuenta a la disponibilidad, la planificacién y
la ejecucion del trabajo en equipo, para direccionar, potenciar y fortalecer a cada
uno de los miembros de una organizacién. Es importante saber que el trabajo en
equipo, se define como un conjunto de dos o mas individuos que interaccionan
entre sus pares para realizar roles especificos e interdependientes para lograr
metas comunes, formulan propuestas, ideas y alcanzar los resultados esperados

dentro de un contexto organizacional. (14)

-Logro de metas

El logro de metas, orienta al trabajador hacia un comportamiento innovador, exitoso
y creativo, en un lugar y tiempo determinado, relacionandose con la expectativa, la
motivacion, el incentivo y el logro. Siendo, considerado como la fase del proceso
administrativo, el logro de metas, permite establecer funciones de acuerdo a los

puestos laborales, ser clave en la toma de decisiones, es responsable de facilitar la
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comunicacion, establecer estrategias y facilita la cooperacién entre los miembros

del equipo de trabajo, para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion. (14)

Segun MINSA, el logro de metas consiste en el cierto grado de cumplimiento de los
objetivos y metas definidas en el plan operativo institucional de cada area a su

cargo. (26)

2.3 Formulacion de Hipétesis

2.3.1 Hipétesis General

H1: Si existe relaciéon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y desempeno laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y desempeno laboral en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

2.3.2 Hipétesis Especificos

Hipétesis especifico 1

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion intrinseca y
el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion intrinseca
y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital Vitarte, 2022.

Hipotesis especifico 2
H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion extrinseca

y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital Vitarte, 2022.
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Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion extrinseca
y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital Vitarte, 2022.

Hipotesis especifico 3

H1: Si existe relaciéon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relaciéon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Hipétesis especifico 4

H1: Si existe relaciéon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Hipoétesis especifico 5

H1: Si existe relaciéon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Hipotesis especifico 6

H1: Si existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermeria del area de neonatologia
del hospital Vitarte, 2022.
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Ho: No existe relacidon estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermeria del area de neonatologia
del hospital Vitarte, 2022.

CAPITULO lil: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

Se considera el método hipotético deductivo, tal que las investigaciones se realizan

de lo general a lo especifico y hay contraste con las hipotesis planteadas (27).
3.2 Enfoque de la investigacion

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, se comprobara las hipotesis
formuladas aplicando un andlisis estadistico. De acuerdo a su finalidad o utilidad es
de tipo aplicada, porque permite la utilizacion de los conocimientos,
descubrimientos y conclusiones que se obtendran para poder solucionar un

problema concreto. (28)

3.3 Tipo de investigacion
La investigacion se considera tipo basica porque aporta al conocimiento cientifico

para los estudios similares. (29)
3.4 Diseio de Investigacion
Es presente estudio es de disefio no experimental, de corte transversal. Es no

experimental, porque se observan los fendmenos en su ambiente natural sin la

manipulacion deliberada de las variables (30).

Figura 1: Esquema del disefio de la investigacion
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Se describe:

M = Muestra: conformada por el personal de enfermeria del area de neonatologia
del Hospital Vitarte, 2022.

V1 = Variable 1: Los factores motivacionales
V2 = Variable 2: El desempefio laboral.

r = Larelacién entre los factores motivacionales y el desempefio laboral.

3.5 Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

Esta conformado por grupos cuyas caracteristicas son comunes logrando obtener

conclusiones valorativas en el estudio (31).

En el presente estudio su poblacion estuvo conformada por 66 personas que
laboran en el area de neonatologia del Hospital Vitarte, conformada por el personal
de enfermeria entre licenciados y técnicos nombrados y contratados, que se
encontraban laborando entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de Julio del
2022.

Criterios de inclusion

-Todo el personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que laboran en el area
de neonatologia del Hospital Vitarte nombrados y contratados que se encontraban

laborando entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de Julio del 2022.

-Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos de ambos sexos (masculino y

femenino), que acepten participar en el presente estudio.
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Criterios de exclusion

-"Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que se nieguen a participar

en el presente estudio.

-Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que no llenan correctamente

los instrumentos.

-Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que durante la aplicacion del

instrumento estaban de vacaciones.

-Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que durante la aplicacion del

instrumento se encuentran con licencia por enfermedad o maternidad.

-Personal de enfermeria entre licenciados y técnicos que participaron en la prueba

piloto.
Muestra

La muestra conforma un grupo representativo de la poblacion, mediante el cual se

hace la recoleccion de datos (32).

Para el presente estudio, la muestra fue conformada por la totalidad de la poblacion
del personal de enfermeria entre licenciados y técnicos del area de neonatologia
del Hospital Vitarte, que laboraron entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de
Julio del 2022, teniendo en cuenta los criterios de seleccion, ya que un estudio que
abarque la mayor parte de la poblacion, se hace posible disminuir los posibles

Sesgos.

Muestreo

Se utilizé en el presente estudio el tipo de muestreo no probabilistico, porque la
muestra estuvo constituida por el 100% de la poblacion del personal de enfermeria
entre licenciados y técnicos que laboran el area de neonatologia del hospital Vitarte,
mediante una muestra censal, debido a que se tiene una poblacién reducida y

especifica.
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3.6 variables y operacionalizacion

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Los factores motivacionales

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
“Concepto  general | En relaciéon a los factores Remuneracion 1-2
que se refiere a una | motivacionales se toma en
gama de deseos, | cuenta las dimensiones Factores Entorno de trabajo 3-5 Ordinal: Likert
impulsos, estimulos, | factores intrinsecos cuyos Extrinsecos Supervision 6-7 Siempre (5)
anhelos 'y otras | indicadores son el adecuada Casi siempre (4)
V1 fuerzas que tienen | reconocimiento de logros, Seguridad laboral 8-12
I . A veces (3)
Factores similitud y todos en | desarrollo profesional y el Reconocimiento de | 13-17 _
motivacionales | referencia al entorno | trabajo en si mismo de tal logros Casi nunca (2)
laboral. Chiavenato | manera que la técnica Desarl_'ollo 16-18 Nunca (1)
Factores profesional
(2007)(19) empleada es la encuesta y .
. Intrinsecos
la escala de medicién es
tipo ordinal siendo Likert. Trabajo en si mismo 19-20
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable 2: El desempefio laboral

Chiavenato (2007)(19)

Likert.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSION | INDICADORES | ITEMS ESCALA DE
OPERACIONAL ES MEDICION
“El desempefio laboral es la | EI desempefio laboral tiene como | Calidad de | Oportunidad. 1-2
evaluacion del proceso de | dimensiones: la calidad del trabajo cuyos | trabajo. Proactividad. 3-4
sistematizaciéon del potencial | indicadores son: oportunidad, —
Responsabilidad 5-6
humano con la que cuenta toda | proactividad, personalidad e innovacion; Innovacion 7.8 Ordinal: Likert
empresa, que incluye | también es una dimension la iniciativa
. . . - . Asequibilidad al | 9-11 .
organizar, planear y ejecutar | que tiene como indicadores: la cambio Siempre (5)
V2 diversas  valoraciones del | asequibilidad al cambio y resolucion de Iniciativa. Resolucion de | 12-14 | Casj siempre
Desempefio | desempefio del personal a | conflictos; otra dimensién es las conflictos. (4)
laboral cargo; pasando por diferentes | relaciones humanas cuyos indicadores Empatia. 15-16 A veces (3)
etapas que van desde los | son: empatia, buen trato al usuario i .
pas q P Y | Relaciones g rato al 17-18 | Casi nunca (2)
subordinados hasta los jefes o | orientacion a los usuarios; por ultimo la | Humanas. usuario. N 1
; i A unca
supervisores, donde se juzga el | dimensién logro de metas con sus Orientacion al 19-20 (
usuario.
valor que aporta, la excelencia | indicadores: planificacion, cumplimiento Planificacion. 21-22
que apunta, las cualidades que | de normas y las metas alcanzadas; la | Logros  de
. Cumplimientos 23-24
van desarrollando y el rol que | técnica empleada es la encuesta y 1a | metas de normas
desempefia dentro.” escala de medicion es tipo ordinal tipo Metas 25-27
alcanzadas
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

En el presente estudio se empled la encuesta, porque permiti6 obtener
informacion de varios participantes al mismo tiempo; previa solicitud de
autorizaciéon dirigido a la jefa del departamento de enfermeria del Hospital

Vitarte Lic. Norma Simdn Quito.

Se procedid a explicar detalladamente a cada participante sobre los
instrumentos aplicados y las instrucciones correcto de llenado, ademas de la
confidencialidad de los mismos. Al finalizar la encuesta se procedié a recopilar
toda la informaciéon obtenida y el agradecimiento a cada persona por su

participacion prestada.

3.7.2 Descripcion de instrumentos

El instrumento que se aplicé en el presente estudio fue el cuestionario, de tal
manera que los participantes dieron respuestas a las preguntas que estan

elaboradas para las dos variables.

Se utilizé un instrumento para la variable 1: factores motivacionales y otro
instrumento para la variable 2: desempefio laboral; las cuales fueron
elaboradas los cuestionarios con 5 alternativas cuantitativas que el encuestado

respondid y se baso en la escala de Likert.

La escala es relevante para el estudio estadistico cuantitativo con resultados

descriptivas e inferenciales, importante para la validacion de las hipétesis. (33)

Cuestionario para Variable 1: Factores Motivacionales
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El cuestionario fue realizado tipo Likert, donde hay un grupo de items con juicio
de valor afirmando o negando dicho enunciado, para lo cual el encuestado

podra elegir de acuerdo a su preferencia dentro de las alternativas presentadas.

Para obtener una puntuacion, se tuvo que designar un valor numérico a cada

alternativa, y asi lograr al final un valor o puntuacion total en la sumatoria.

Consta de 20 items, con 5 alternativas de respuestas de opcion multiple de tipo

Likert como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre

(5)
Esta conformada por:

Tabla 1.

Distribucion de items del instrumento Factores Motivacionales por

dimension e indicadores

Dimensién Indicadores items
Factores -Remuneracion -1y 2
motivacionales - Entorno laboral -3,4y5

- Supervision adecuada -6y7
extrinsecos -Seguridad laboral -8,9,10,11y12
Factores -Reconocimiento de logros -13,14,15
motivacionales -Desarrollo profesional -16-17y 18
intrinsecos -Trabajo en si mismo 19y 20

Tabla 4. Procedimiento de puntuacién del instrumento: Factores Motivacionales

Nivel alto medio regular
Factores Motivacionales 100-81 80-72 71 -20
Factores motivacionales intrinsecos 40- 33 32 -28 27-8

Factores motivacionales extrinsecos 60- 49 48-42 41-12

Cuestionario para Variable 2: Desempeino Laboral
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El cuestionario fue realizado tipo Likert, donde hay un grupo de items con juicio
de valor afirmando o negando dicho enunciado, para lo cual el encuestado

podra elegir de acuerdo a su preferencia dentro de las alternativas presentadas.

Para obtener una puntuacion, se tuvo que designar un valor numérico a cada

alternativa, y asi lograr al final un valor o puntuacion total en la sumatoria.

Consta de 27 items, con 05 alternativas de respuestas de opcién multiple, de
tipo Likert; como: Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4)

Siempre (5)
Esta conformada por:

Tabla 2. Distribucién de items del instrumento Desempefio Laboral por

dimension e indicadores

Dimensioén Indicadores items
Calidad de Trabajo -Oportunidad 1,2,3,456,7y 8
-Proactividad
-Responsabilidad
-Innovacion
Iniciativa -Asequibilidad al cambio. 9,10,11,12,13y 14

-Resolucién de conflictos.

Relaciones Humanas. -Empatia. 15,16,17,18,19y 20
-Buen trato al usuario.
-Orientacion a los usuarios.

Logro de metas. -Planificacion. 21,22,23,24,25,26 y
-Cumplimiento de normas. 27
-Metas alcanzadas.

Tabla 3. Procedimiento de puntuacion del instrumento: Desempeno Laboral

Nivel Eficiente Regular Deficiente
Desempeiio laboral 135-109 108- 81 80- 27
Calidad de trabajo 40- 33 32-25 24 -8
Iniciativa 30- 25 24-19 18- 6
Relaciones humanas 30- 25 24-19 18- 6
Logro de metas 35-29 28-22 21-7

3.7.3 Validacion
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Para la validez de contenido de los instrumentos utilizados en el presente
estudio, se realizé el juicio de 5 expertos entre doctores y maestros, que

evaluaron mediante 3 aspectos: pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 7. Validez de contenido del instrumento: factores motivacionales.

Expertos ASPECTO DE VALIDACION
PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD

Mg. Obregoén Espinoza, Ana Maria Si Si Si
Mg. Paucar Tovar, Katy Liz Si Si Si
Mg. Vargas Valcarcel, Olga Si Si Si
Ricardina

Dr. Juan Maximo Santa Cruz Si Si Si
Carhuamaca

Dr. Javier Francisco Panta Salazar Si Si Si

Fuente: Formato de validacion para juicio de expertos

Se contd con la validacién de 5 jueces expertos (3 con grado de maestro
y 2 con grado de doctor), los cuales dieron validez de contenido al instrumento
para la variable: factores motivacionales, en los siguientes aspectos como son

pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 4. Validez de contenido del instrumento: desempefio laboral.

Expertos ASPECTO DE VALIDACION
PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD

Mg. Obregoén Espinoza, Ana Maria Si Si Si
Mg. Paucar Tovar, Katy Liz Si Si Si
Mg. Vargas Valcarcel, Olga Si Si Si
Ricardina

Dr. Juan Maximo Santa Cruz Si Si Si
Carhuamaca

Dr. Javier Francisco Panta Salazar Si Si Si

Fuente: Formato de validacion para juicio de expertos
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Se contd con la validacion de 5 jueces expertos (3 con grado de maestro y 2
con grado de doctor), los cuales dieron validez de contenido al instrumento para
la variable: desempefo laboral, en los siguientes aspectos como son

pertinencia, relevancia y claridad.

3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos para ambas variables de estudio fue
determinada por el coeficiente Alfa de Cronbach, que mide la consistencia de
manera interna y evallua si cada item se encuentra relacionadas entre si,
mediante una escala ordinal. Se llevd a cabo una prueba piloto a 35

profesionales de enfermeria de Hospital Vitarte que seran excluidas del estudio.
A continuacién, se presenta la escala ordinal para cada instrumento.

Tabla 9. Estructura de la escala ordinal para establecer el coeficiente de

correlacion
Coeficiente de correlacion
Baja 0.25-0.49
Media 0.50-0.74
Alta 0.75-0.90

Tabla 5. Confiabilidad del instrumento para la V1: factores motivacionales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elementos
0.885 20

La confiablidad obtenida en la prueba piloto de 35 integrantes para el
instrumento de la V1 Factores Motivacionales, mediante la prueba estadistica
Alfa de Cronbach es de 0.885, teniendo una fiabilidad alta.
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Tabla 6. Confiabilidad del instrumento para la variable 2: desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elemento

0.993 27

La confiablidad obtenida en la prueba piloto de 35 integrantes para el
instrumento de la V2 Desempefio laboral, mediante la prueba estadistica Alfa

de Cronbach es de 0.993, teniendo una fiabilidad alta.

3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos con la aplicacién de los instrumentos para ambas variables
de estudio, fueron organizados en tablas, analizados e interpretados a través
de dos herramientas estadisticas como son: Microsoft Excel y el software IBM

SPSS ( Statistical Package for the social Sciences) version 22.

Para el analisis correlacional se utilizo el coeficiente Rho de Spearman, que

permite medir la relacion entre las variables en una escala ordinal.

Los resultados se presentan mediante cuadros descriptivos, graficos y tablas
de correlacion, en base a los objetivos planteados y para la contrastacion de la

hipétesis considerada en el estudio.

3.9 Aspectos éticos

Las consideraciones éticas en el presente estudio, tienen su base en la
confidencialidad de la informacion emitida por los participantes y su uso de los
resultados se consideran para los fines estrictamente académicos. La
aplicacién de los instrumentos a cada uno de los que aceptaron formar parte
del estudio firmaron un consentimiento informado. Las referencias que se
consideran en el presente estudio se halla en la bibliografia. El trabajo de
investigaciéon fue elaborado segun los lineamientos establecidos por la

Universidad Norbert Wiener.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

Posterior a la recoleccion de datos obtenidos por los instrumentos aplicados,

se procedié al analisis descriptivo e inferencial de los resultados.

Los resultados se presentan mediante cuadros descriptivos, graficos y tablas

de correlacién, en base a los objetivos planteados y para la contratacién de la

hipétesis considerada en el estudio.

4.1.1. Analisis descriptivos de los resultados

Tabla 12. Factores Motivacionales en el desempeiio Laboral del personal

de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Desempeio Laboral
deficiente regular eficiente Total
Factores
Motivacionales | N % N % N Y% N Y%
Bajo 0 0 26 | 394 20 30.3 46 69.7
Medio 0 0 4 6.1 14 21.2 18 27.3
Alto 0 0 0 2 3 2 3
Total 0 0 30| 455 36 54.5 66 100
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 2: Factores motivacionales en el desemperio laboral del personal de enfermeria.
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Interpretacién

Se observa en el cuadro descriptivo resultados como: el personal de enfermeria
que tienen un nivel bajo de motivacion, presentan un nivel regular de
desempeno laboral, demostrado numéricamente en 39.4%. Y aquellos que su
nivel de motivacion es medio, tienen un nivel regular de desempeno,
presentado en 6.1%; mientras los que tienen un alto nivel de motivacion,
demuestran un nivel eficiente de desempeno que se expresa en 2%. Entonces
se infiere que, el factor motivacional en el personal de enfermeria presenta un
nivel bajo, mientras que el nivel de desempefio es regular.

Por los resultados se demuestra que el personal de enfermeria con un factor
motivacional bajo como al no recibir incentivos, premios, reconocimientos y un
ambiente laboral 6ptimo, va desempefar de forma regular su trabajo,
relacionandose que el logro de metas, las relaciones humanas no sean

adecuadas. Ver grafico 2

Tabla 13. Motivacién intrinseca en el desempefio laboral del personal de

enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Desempeno
M. Intrinseco  ficiente regular deficiente Total
N % N % N % N %
Bajo 0 0 15 22.7 0 0 15 22.7
Medio 2 3 4 6.1 0 0 6 9.1
Alto 34 51.5 11 16.7 0 0 45 68.2
Total 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 3: Motivacion intrinseca en el desemperio laboral del personal de enfermeria.
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Interpretacién

Del cuadro descriptivo se puede interpretar que el personal de enfermeria que
demuestran un nivel de motivacion intrinseco bajo, presentan un nivel regular
de desempeno laboral, expresado numéricamente en 22.7%. Y el personal de
enfermeria que tienen nivel medio de motivacién intrinseco, presentan un nivel
regular de desempefo, demostrado en 6.1%. Mientras los que demuestran un
nivel alto de motivacion intrinseco, presentan un nivel eficiente de desempeno,
traducido en 54.5%. De los resultados se puede inferir que, la motivacion en su

dimension intrinseca es alto.

El personal de enfermeria que presenta baja motivacion intrinsecas como
incentivos y reconocimiento de logros por parte de sus jefes, se relaciona con
un regular desarrollo profesional; por ende, un desempefio regular. Ver grafico
3

Tabla 14. Motivacién extrinseca en el desempeiio laboral del personal de

enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Desempefio
M. Extrinseco | eficiente regular deficiente Total
N % N % N % N %
Bajo 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100
Medio 0 0 0 0 0 0 0 0
Alto 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 4: Motivacion extrinseca en el desempefio laboral del personal de enfermeria.
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Interpretacion

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermeria que tienen un nivel
bajo de motivacién extrinseco, presentan un nivel regular de desempefio,
expresado numéricamente en un 45.5% y la otra parte presentan nivel eficiente
de desempeno en un 54.5%. Entonces se puede inferir que, la motivacién en
su dimension extrinseca es baja.

El personal de enfermeria que presenta baja motivacién extrinseca como baja
remuneracion, una supervision por parte de los jefes inadecuada, un entorno
laboral conflictivo, se relaciona con un regular desempefio laboral, traducido a
una asequibilidad al cambio, baja resolucion de conflictos y falta de

proactividad. Ver grafico 4

Tabla 15. Factores Motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de

enfermermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Calidad de trabajo
eficiente regular deficiente Total
Factores

motivacionales N % N % N % N %

Alta 0 0 0 0 2 3 2 3

Media 4 6.1 14 21.2 0 0 18 27.3

Baja 20 30.3 26 39.4 0 0 46 69.7
Total 24 36.4 40 60.6 2 3 66 100

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

35
30
30

M bajo
25
M medio
20
16 15 Malto
15
10
5 3 2
0 0 0 0
0
eficiente regular deficiente

Logro de metas

Figura 5: Factores Motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermeria.
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Interpretacion

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermeria que tienen un nivel
bajo de motivacion, a la vez presentan un nivel regular en la dimensién calidad
de trabajo, expresado numéricamente en un 39.4%. Y aquellos que presentan
un nivel medio de motivacion, también presentan un nivel regular de su calidad
de trabajo en un 21.2%. De los resultados se puede inferir que, el desempefio
laboral en su dimensién calidad de trabajo es regular.

El personal de enfermeria percibe que su motivacion es baja, porque sienten
gue no alcanzan a un reconocimiento de logros, no logran un desarrollo
profesional, no sienten que mejoran en si mismo, presentan poca oportunidad
laboral, escasa asignacion de responsabilidad por parte de los jefes; por ende,

su calidad de trabajo y proactividad es regular. Ver grafico 5

Tabla 16. Factores Motivacionales y el logro de metas en el personal de

enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Logro de metas
eficiente regular deficiente Total
Factores o
Motivacionales N % N % N % N °
Alta 2 3 0 0 0 0 2 3
Media 3 4.5 15 22.8 0 0 18 27.3
Baja 30 455 16 24.2 0 0 46 69.7
Total 35 53.0 31 47.0 0 0 66 100
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 6: Factores Motivacionales y logros de metas en el personal de enfermeria.
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Interpretacién

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermeria que demuestran un
nivel bajo de motivacion, presentan a su vez un nivel regular en su dimensién
logro de metas, mediante el valor de 24.2% y también tienen un nivel eficiente
en su logro de metas en un 45.5%. Y aquellos que tienen un nivel medio de
motivacién, presentan un nivel regular en su logro de metas en un 22.8%.
Mientras que los que demuestran un nivel alto de motivacion, tienen un nivel
eficiente en su logro de metas en un 3%. Entonces se puede inferir que, el

desempenio laboral en su dimensién logro de metas es regular.

El personal de enfermeria siente que su motivacion es baja, porque se
desenvuelven en un entorno laboral inadecuado, no cuentan con seguridad
laboral, no perciben remuneraciéon a fin a su labor, no alcanzan a un
reconocimiento de logros, no logran un desarrollo profesional, no sienten
superacion en si mismo; entonces, sienten que sus metas no se alcanzan, no
lograr cumplir las normas impuestas, existe poca planificacion laboral,

ocurriendo que su logro de metas sea regular. Grafico 6

Tabla 17. Factores Motivacionales y las relaciones Humanas en el

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Relaciones Humanas
deficiente regular eficiente Total
Motivacion total N % N % N % N %
Alta 0 0 0 0 2 3 2 3
Media 0 0 4 6.1 14 21.2 18 | 27.3
Baja 3 4.5 21 31.8 22 33.3 | 46 [ 69.7
Total 3 4.5 25 37.9 38 576 | 66 100

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 7: Factores motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermeria.

Interpretaciéon

Del cuadro se analiza que, el personal de enfermeria que presentan un nivel
bajo en su motivacion, presentan un nivel deficiente en la dimensién relaciones
humanas, expresado numéricamente en un 4.5%y a la vez tienen un nivel
regular en su relacion humana en un 31.8%. Y aquellos que demuestran un
nivel medio en su motivacion, tienen un nivel regular en su relacion humana en
un 6.1% y la otra parte presenta un nivel eficiente en 21.2%. De los resultados
se puede inferir que, el nivel en la dimensidn relaciones humanas es regular.
El personal de enfermeria que sienten que su factor motivacional es baja en
sus dos dimensiones (extrinsecas e intrinsecas), como bajos incentivos, falta
de reconocimientos, poco apoyo por parte de sus colegas y jefes, baja
remuneraciéon, ambiente laboral inadecuado, presentan una relacion humana
regular, traducido en poca empatia, inadecuado trato y orientacién hacia el
usuario. Ver grafico 7

Tabla 18. Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de

enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022
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Iniciativa
deficiente regular eficiente Total
Motivacién N % N % N % N %
0 0 0 0 2 3 2 3
0 0 8 12.1 10 15.2 18 27.3
2 3 33 50 11 16.7 46 69.7
2 3 41 62.1 23 34.8 66 100
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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Figura 8: Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermeria.

Interpretaciéon

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermeria que demuestran un
nivel bajo en su motivaciéon, presentan un nivel deficiente en la dimension
iniciativa, expresada numéricamente en un 3% y a la vez presentan un nivel
regular en un 50%. Y aquellos que tienen un nivel medio en su motivacion,
presentan un nivel regular en la dimension iniciativa en un 12.1. Mientras que
los que demuestran un nivel alto en su motivacion, presentan un nivel eficiente
en la dimensién iniciativa en un 3%. Entonces se puede inferir que, el nivel en
la dimensién iniciativa es regular.

El personal de enfermeria que sienten que su factor motivacional es baja en
sus dos dimensiones (extrinsecas e intrinsecas), como escasos
reconocimientos de logros que no permiten desarrollarse profesionalmente,
inadecuado entorno laboral que crean inseguridad laboral; presentan una
iniciativa regular, relacionado a poco interés al cambio, a la resolucion de

conflictos. Ver grafico 8.
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4.1.2 Prueba de Hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el desemperio laboral del personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el desempeno laboral del personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Regla de decision:

Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p <0.05 —»se rechaza la hipotesis nula Ho

p= 0.05 — se acepta la hipotesis nula Ho

Tabla 19. Correlacion de los Factores Motivacionales y el desempeiio
laboral en el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital
Vitarte, 2022

Correlaciones

Motivacion  Desempefio

Rho de MOTIVACIONTOTAL Coeficiente de correlacion 1,000 681"
Spearman : :
Sig. ( bilateral) 000
) 66 66
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 681" 1,000
Sig. (bilateral) 000
B 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
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El coeficiente Rho Spearman es de 0.681, lo que indica que la correlacion entre
las variables es positiva y fuerte.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y el desemperio
laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022.

Entonces, se afirma con un nivel de confianza de 95%, que si existe una

relacion directa alta entre los factores motivacionales y el desempefio laboral.

MOTIVACIONTOTAL
-
-
-
-
-

a0 90 100 110 120 130 140

DESEMPENO

Figura 9: Grafico de dispersion de puntos Factores motivacionales y el desempefio

laboral en el personal de enfermeria

En el grafico de dispersién de puntos se evidencia que los puntos se acercan a
la linea recta, por lo que llegamos al analisis que si existe una relacion entre

ambas variables de estudio.

HIPOTESIS ESPECIFICOS
Hipétesis Especifico 1

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion
intrinseca y el desempeno laboral en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.
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Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion
intrinseca y el desempeno laboral en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:

Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.

Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho
p= 0.05 — se acepta la hipétesis nula Ho

Tabla 20. Correlacion de los factores intrinsecos y el desempenio laboral
en el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022.

Correlaciones

INTRINSECO = DESEMPENO

Rho de Spearman Intrinseco Coeficiente de correlacion 1,000 676"
Sig. ( bilateral) . ,000
N 66 66
Desempefio Coeficiente de correlacion 676" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempeno laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital Vitarte, 2022.

El coeficiente Rho Spearman es de 0.676, donde la correlacion entre las
variables es positiva y fuerte.

Entonces, se afirma con un nivel de confianza de 95%, que si existe una

relacidn directa alta entre la motivacién intrinseca y el desempefio laboral.
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Figura 10: Grafico de dispersiéon de puntos entre la motivacion intrinseco y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.

Segun el grafico de dispersion, se observa muchos puntos conglomerados en

la recta; por lo tanto, existe una relacién positiva y fuerte.

Hipétesis Especifico 2

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion
extrinseca y el desempeiio laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la motivacion
extrinseca y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:
Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho

p= 0.05 — se acepta la hipotesis nula Ho

Tabla 21. Correlacién de los factores extrinsecos y el desempeiio laboral
en el personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022
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Correlaciones

EXTRINSECO DESEMPENO
Rho de Spearman Extrinseco Coeficiente de correlacion 1,000 557"
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
Desempefio Coeficiente de correlacion 557" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desempeno laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia del
hospital vitarte,2022.

El valor del coeficiente Rho Spearman es de 0.557, la correlacion entre las
variables es positiva y moderado.

Entonces, el nivel de confianza es un 95%, demostrando una relacion directa y

moderada entre la motivacion extrinsecos con el desempefio laboral.
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Figura 11: Grafico de dispersion de puntos entre la motivacion extrinsecos y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.

En el gréafico de dispersidn, muestra como los puntos se aglomeran a la recta,

interpretandose que si existe una relacion positiva y moderado.
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Hipoétesis Especifico 3

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:

Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.

Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho
p= 0.05 — se acepta la hipétesis nula Ho

Tabla 22. Correlacién entre los factores motivacionales y la calidad de
trabajo del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital
Vitarte, 2022.

Correlaciones

F. MOTIVACIONALES CALIDAD

Rho de F. MOTIVACIONALES Coeficiente de correlacion 1,000 623"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
CALIDAD DE TRABAJO Coeficiente de correlacion ,623" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipbtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y la calidad de
trabajo del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022.
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El valor del coeficiente Rho de Spearman es 0.623, la relacién entre las
variables es positiva y fuerte.
Entonces, el nivel de confianza es de 95%, donde la relacion es directa y alta

entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo.
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Figura 12: Grafico de dispersion de puntos entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo del

personal de enfermeria.

Segun el grafico de dispersion de puntos entre los factores motivacionales y la
calidad de trabajo, se observa que existe puntos acercandose a la recta, por lo

tanto, existe una relacion positiva y fuerte.

Hipoétesis Especifico 4

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:
Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.

Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho
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p= 0.05 — se acepta la hipodtesis nula Ho

Tabla 23. Correlacién entre los factores motivacionales y el logro de metas
del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022.

Correlaciones

F.MOTIVACIONALES  CALIDAD

Rho de F. MOTIVACIONALES Coeficiente de correlacion 1,000 623"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
CALIDAD Coeficiente de correlacion ,623" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y el logro de
metas del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022.

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.623, la relacién entre las
variables es positiva y fuerte.

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, donde demuestra que la relacién es

directa y alta entre los factores motivacionales y el logro de metas.
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Figura 13: Grafico de dispersion de puntos entre la motivacién extrinseco y el logro de metas

del personal de enfermeria.
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En el grafico de dispersion, se observa los puntos agrupandose hacia la recta,

indicando una relacién positiva y fuerte entre las variables.

Hipétesis especifico 5

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermeria del area
de neonatologia del hospital Vitarte, 2022.
Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermeria del area
de neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:
Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho

p= 0.05 — se acepta la hipotesis nula Ho

Tabla 24. Correlacién entre los factores motivacionales y las relaciones
humanas del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital
Vitarte, 2022

Correlaciones

Motivacion Relaciones Humanas
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,681"
Spearman Sig. ( bilateral) ,000
N 66 66
Relaciones Humanas Coeficiente de correlacion 681" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.
El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion

estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y las relaciones
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humanas del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital
Vitarte, 2022.

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.681, donde la relacién entre
las variables es positiva y fuerte.

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, demostrando una relacion directa y

alto entre los factores motivacionales y las relaciones humanas.
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Figura 14: Grafico de dispersion de puntos entre los factores motivacionales y las

relaciones humanas del personal de enfermeria

En el grafico de dispersion de puntos entre Factores motivacionales y las
relaciones humanas, se observa que existe muchos puntos conglomerados en
la recta, por lo tanto, existe una relacién positiva y fuerte.

Hipétesis especifico 6

H1: Si existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores
motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del hospital Vitarte, 2022.

Regla de decision:
Nivel de significancia: a =0.05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p < 0.05 —»se rechaza la hipétesis nula Ho

p= 0.05 — se acepta la hipotesis nula Ho
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Tabla 25. Correlacion entre los factores motivacionales y la iniciativa del

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022

Correlaciones

Motivacion Iniciativa
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 535"
Sig. ( bilateral) ,000
N 66 66
Iniciativa Coeficiente de correlacion ,535™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS, 2022.

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: si existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y la iniciativa del

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital vitarte, 2022.

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.535, donde la relacién entre
las variables es positiva y moderado.
Entonces, el nivel de confianza es de 95%, demostrando la relacién entre los

factores motivacionales y la iniciativa es directa y moderado.
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Figura 15: Gréfico de dispersién entre los factores motivacionales y la iniciativa de

personal de enfermeria.

65



En el grafico de dispersion, se observa como los puntos se acercan a la recta,

demostrando la relacion entre las variables que es positiva y moderado.

4.1.3 Discusion de los resultados

La presente investigacion denominada “Factores motivacionales y desempeno
laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital Vitarte,
2022”7, se considerd al objetivo general: Determinar cémo se relaciona los
factores motivacionales y el desemperio laboral del personal de enfermeria del
area de neonatologia del hospital Vitarte, 2022. En base a los datos obtenidos,

se realizé el analisis, interpretacion y discusién de los mismos.

En cuanto a ambas variables de estudio que son los factores motivacionales y
el desempefio laboral; se encontrd que, si existe una relacion estadisticamente
significativa entre las variables mencionadas, segun el coeficiente Spearman
(Rho=0.681), donde el p valor calculado es (0.000 < 0.05), es directa en la
medida que, a mayor motivacion, mayor es el desempeno laboral. Coincidiendo
con el estudio de Cabrera (11) que en su analisis correlacional logro demostrar
que existen factores motivaciones que influyen en el desempeno del personal
de enfermeria, obteniendo un coeficiente de correlacion Pearson de 0.829.
Cabe sefialar que el estudio fue analizado en el area de neonatologia, lo que
puede servir de punto de partida para futuras investigaciones en otras areas del
hospital, lo cual permitird identificar puntos criticos susceptibles de mejorar y
de esta manera adoptar estrategias para tener un buen desempefio en todo el

personal de enfermeria mediante la motivacion.

En cuanto a la dimension motivacién intrinseco, con la variable del desempefio
laboral, se demostrd que si existe una relacion estadisticamente significativa,
segun el coeficiente Spearman (Rho= 0.676), donde el p- valor calculado es
(0.000 <0.05). Coincidiendo con el estudio de Alvarado (13), donde concluyo
que existe influencia significativa del factor motivacional intrinseco como

indicador de reconocimiento en el desempefio y con el estudio de Verdesoto
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(38) donde el 40% de los trabajadores presentan motivacién intrinseca bajo,
qgue los desmotiva en sus labores afectando en los aspectos de competencia y
desempenfo. Los datos encontrados, demuestran una relacidn directa, donde el
desempeno laboral esta determinada a la motivacién intrinseca que reciba el
personal de enfermeria tanto es su reconocimiento de logro, en su desarrollo

profesional como en trabajo en si mismo.

En cuanto a la dimension motivacion extrinseco con la variable desempeno
laboral; los resultados demuestran que, si existe una relacién estadisticamente
significativa, segun el coeficiente Spearman (Rho =0.557), donde el p valor
calculado es (0.000< 0.05). En similitud con el estudio de Alvarado (13) donde
tiene como resultado en la prueba estadistica Chi-cuadrado con p= 0,001<0,05,
que existe influencia significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores. Coincidiendo con Sanchez (39) es su estudio revela
que 61.9% de los trabajadores sienten que la motivacion extrinseca tiene que
ser alta para mejorar el rendimiento y por ende tener un desempefo laboral
eficiente. Los datos obtenidos en la presente investigacién, indica una relacion
directa, para lo cual el desempefio laboral es condicionado a la motivacion
extrinseco que reciba el personal de enfermeria, tanto en su remuneracion,

entorno de trabajo, supervisidon adecuada y seguridad laboral.

En cuanto a la variable factores motivacionales con la dimension calidad de
trabajo, se encontro que existe relacion estadisticamente significativa, segun el
coeficiente Spearman (Rho= 0.623), donde el p- valor calculado es (0.000<
0.05). Coincidiendo con el estudio de Sanchez (39) que manifiesta que cada
una de las dimensiones de la motivacion (intrinseco y extrinseco) se relacionan
con cada una de las dimensiones del desempefo laboral (calidad de trabajo),
encontrandose entrelazadas entre si y con el estudio de Guzman et al. (15)
donde demuestra que, a mayor desempefio laboral, mejor es la calidad de
trabajo en la relacion con el jefe. Si bien es cierto que existe similitud en los
resultados de ambos estudios, se desglosa que el trabajar con alegria y

entusiasmo en un ambiente armonioso, contribuye en el desempefio que sea
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de calidad. A diferencia con el estudio de Cabrera (11), que refiere que los
factores motivacionales en sus indicadores de entorno laboral, supervisiéon
laboral y reconocimiento de logro, tiene mayor relacién con el desempefio
laboral, obteniendo un nivel de significancia mayor a 0,05, por lo que no se
consideran influyentes. Los datos demuestran que los factores motivacionales

se relacionan de manera directa y alto

Respecto a la variable factores motivacionales con la dimension logro de metas,
se hallé que, si existe una relacién estadisticamente significativa, segun el
coeficiente Spearman (Rho=0.623), donde el p- valor calculado es
(0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Pizango y Soller (14) donde
demostraron que la variable factores motivacionales influyen positiva y
significativamente en la dimensién eficiencia (indicador logro de metas),
hallando el coeficiente R de Pearson de 0.366 (p=0.000<0.05) y con el estudio
de Cadena (13) donde demuestra que la planificacion en el trabajo (logro de
metas) se relaciona con las necesidades de proteccion y seguridad (motivacion
extrinseca), obteniendo en su analisis de correlacién de Pearson un 0,401. Los
datos nos indica que las motivaciones generan en el personal de enfermeria
cierto impulso para desarrollar sus labores, cumplir con las tareas
encomendadas y asi lograr el resultado esperado relacionandose de manera

directa y alto.

Respecto a la variable factores motivacionales con la dimensién del desempefio
laboral relaciones humanas, se demostré6 una relacion estadisticamente
significativa, segun el coeficiente Rho Spearman (Rho<0.681), donde el p- valor
calculado es (0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Cadena (13), donde
la comunicacion (relaciones humanas) se relaciona tanto con las necesidades
de proteccion y seguridad (motivacion extrinseca), obteniendo en el analisis de
correlacion Pearson un 0.378 y las necesidades de autorrealizacion (motivacion
intrinseca) R de Pearson del 0.334. Los datos encontrados demuestran que la

supervision adecuada, el entorno laboral, el reconocimiento de logros se
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relaciona de manera directa alta con la empatia, el buen trato y la planificacion

del personal de enfermeria.

Respecto a la variable de estudio: factores motivacionales y la dimension
iniciativa, se determind una relacién estadisticamente significativa, segun el
coeficiente Rho Spearman (Rho=0.535) donde el p- valor calculado es
(0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Ramirez y Nazar (10) que nos
indica que existe relacion entre las caracteristicas motivacionales y el
desempeno adaptativo con su indicador asequibilidad al cambio y solucién de
problemas, siendo estadisticamente significativo (r=0.170, p<0.03). Los datos
encontrados demuestran que la remuneracién, la seguridad laboral y el
desarrollo profesional se relaciona de manera directa y moderado con la

asequibilidad al cambio y la resolucion de conflictos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1Conclusiones

1.- Si existe una relacion significativa entre ambas variables de estudio: factores
motivacionales y desempenio laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia, 2022. Donde se alcanzé un p- valor (0.000 <0.05) y una relaciéon

Spearman (Rho= 0.681), indicando una correlacién positiva y fuerte.

2.- En la variable factores motivacionales predomina el nivel bajo para el

personal de enfermeria en un 69.7%.

3.- En la variable desempeno laboral predomina el nivel regular para el personal

de enfermeria en un 45.5%

4.- Si existe una relacion significativa entre la dimensién motivacion intrinseco
y la variable desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022. Donde se obtuvo un p- valor (0.000
<0.05) y una relacién Spearman (Rho=0.676), lo que indica relacion positiva y

fuerte.

5.- Si existe una relacion significativa entre la dimensiéon motivacion extrinseco
y la variable desempefio laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022. Donde se alcanzé un p- valor (0.000
<0.05) y una relaciéon Spearman (Rho=0.557), indicando una relacién positiva

y fuerte.

6.- Si existe una relacion significativa entre la variable los factores
motivacionales y la dimension calidad de trabajo en el personal de enfermeria
del area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022. Donde se alcanz6 un p-
valor (0.000 <0.05) y una relacién Spearman (Rho=0.623), indicando una

relacion positiva y fuerte.
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7.- Si existe una relacion significativa entre la variable factores motivacionales
y la dimension logro de metas en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022. Donde se obtuvo un p- valor (0.000
<0.05) y una relacion Spearman (Rho=.0.623), lo que indica una relacién

positiva y fuerte.

8.- Si existe una relacion significativa entre la variable factores motivacionales
variable factores motivacionales y la dimensioén relaciones humanas en el
personal de enfermeria del area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.
Donde se alcanzd un p- valor (0.000 <0.05) y una relacién Spearman

(Rho=0.681.), indicando una relacion positiva y fuerte.

9.- Si existe una relacion significativa entre la variable factores motivacionales
variable factores motivacionales y la dimension iniciativa en el personal de
enfermeria del area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022. Donde se
alcanzé un p- valor (0.000 <0.05) y una relacion Spearman (Rho=0.535.),

indicando una relacién positiva y moderado.

5.2 Recomendaciones

1.-Los hallazgos encontrados en el presente estudio, puede servir de aporte o
de referencia a los futuros investigadores para la realizacién de estudios
similares de correlacion de las variables o dimensiones en otras areas del
Hospital Vitarte y aplicar a una muestra mas grande con el objetivo de confirmar
dichos resultados; y asi tener una vision mas amplia del comportamiento de los
factores motivacionales en relacion con el desempefio laboral del personal de
enfermeria. Asi mismo, se sugiere estudios relacionados al talento humano,
clima organizacional, competencias profesionales que permitan la participacion
y evaluacion de todo el personal de salud e identificar otros factores que

comprometen el rendimiento o desempefio en sus funciones.
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2.- Se sugiere implementar Politicas de Recursos humanos, para conservar y
afianzar al talento humano que se encuentra laborando en el Hospital Vitarte,
porque son parte fundamental en la atencion de salud. Dado a los resultados
del estudio donde la motivacion es baja y el desempefo es regular se debe
disefar estrategias destinadas a motivar y gestionar todo el ciclo de vida laboral
del personal de enfermeria, identificando las debilidades y fortalezas para
plantear acciones enfocadas a mejorar el clima laboral, mejorar los beneficios
sociales, mejorar la formacion personal mediante planes de crecimiento

profesional, ya que repercute directamente en el desempefio laboral.

3.- En la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral, se
recomienda al equipo de gestion del Hospital implementar programas que
fomenten la motivacién en el personal de enfermeria, para contar con
trabajadores comprometidos y satisfechos en sus labores y de ésta forma
aumentar el rendimiento y productividad en su desempefio; considerando
actividades sociales y de integracion como por ejemplo reuniones, paseos
recreacionales, incentivos al mejor trabajador del mes , reconocimientos por
afnos de servicios, bonos econémicos por el esfuerzo, dedicacion y empefio al
personal que brinda cuidados de salud. Se propone a los futuros investigadores
continuar con el estudio sobre las variables de estudios: los factores
motivacionales y el desempefio laboral; para determinar como se relaciona las
variables y compararlas con cada una de sus dimensiones y de esta manera se

animen de extender el ambito estudio a otras areas del hospital Vitarte.

4.- En la relacion existente entre la dimension motivacion intrinseca y el
desempeno laboral, se sugiere al equipo de gestion de la jefatura de
enfermeria, implementar politicas de desarrollo personal y profesional como
capacitaciones coordinadas con jefatura de psicologia para brindar diferentes
temas dirigidos a elevar la autoestima, el trabajo en si mismo, en reconocer sus
logros y también sus fracasos, para que se sientan motivados, valorados y asi
facilitar una atencion de salud adecuada y mejorar el nivel de desempefio del

personal de enfermeria
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5.- En la relacién existente entre la dimensidn motivacion extrinseca y el
desempenio laboral, se recomienda al equipo de gestion del Hospital, mejorar
las condiciones laborales y crear espacios de didlogo entre la linea de carrera
que conforman la jefatura de enfermeria y el personal del area de neonatologia,
para motivar de manera extrinseca mediante supervisiones adecuadas, mejora
en las condiciones laborales; para asi afianzar el compromiso con la institucion

que permitan mejorar el nivel de desempeno de todo el personal de enfermeria.

6.- En la relacion existente entre la variable los factores motivacionales y la
calidad de trabajo, se recomienda al equipo de gestion del hospital vitarte
desarrollar talleres donde se brinde herramientas para manejar la
competitividad entre los trabajadores, la autoconfianza, en saber delegar
responsabilidades, designar funciones y aprender a ser proactivo en beneficio
de la atencion de calidad de salud, que permita el reconocimiento y darle valor
a su trabajo al personal de enfermeria. Ademas, se recomienda al equipo de
docencia e investigacion del Hospital de Vitarte, brindar informacion mediante
reuniones de trabajo y capacitaciones para mantener al personal actualizado
con las normas y leyes vigentes que estén relacionados a los roles y funciones
que se desempefan en el area de neonatologia y asignar grupos de trabajo
para la elaboracién de guias y protocolos de atencién de acuerdo a las
responsabilidades asignadas y asi mejorar la productividad y el rendimiento

en sus labores al personal de enfermeria.

7.- En la relacion existente entre la variable los factores motivacionales vy la
dimensién logro de metas, se propone al equipo de gestién del Hospital de
Vitarte crear un entorno laboral seguro donde se considere la competencia
profesional en la seleccion y mejora en su remuneracion del personal que
asumira cargos de jefatura, supervisién o coordinacion de areas, motivandolos
para el cumplimiento de las normas y metas institucionales, facilitando la
planificacion y organizacion en su trabajo. Ademas, se recomienda desarrollar

instrumentos para la evaluacion de aptitudes académicas, manejo de estrés y

73



manejo en si mismo frente a toma de decisiones tanto personal como
profesional, que permita la participacién activa en la construccion y
cumplimiento de la vision, misién y valores instituciones, fomentando
estrategias en la mejora continua del personal de enfermeria en el desarrollo

de su trabajo.

8.- En la relacion entre la variable factores motivacionales y la dimension
relaciones humanas, se recomienda al equipo de gestion del Hospital Vitarte,
implementar programas que estén dirigidos al desarrollo del talento humano,
relaciones interpersonales, buen trato al usuario, el desarrollo de la habilidad
de empatia, asertividad y escucha activa, articulando acciones con las
diferentes areas del hospital que permitan una cultura organizacional sdlida,
teniendo en cuenta las propuestas, dudas e inquietudes del personal de

enfermeria.

9.- En la relacién entre la variable factores motivacionales y la dimension
iniciativa, se sugiere al equipo de gestion del Hospital Vitarte, implementar
talleres en coordinacion con jefatura de psicologia y jefatura de enfermeria, en
el desarrollo de habilidades blandas, autoconfianza, toma de iniciativa,
empoderamiento, tener asertividad al cambio, manejo de conflictos y reconocer
sus logros, mediante el reconocimiento al personal con cartas de felicitaciones,
premios, incentivos , asignar cargos y funciones de acuerdo a la experticia o
competencia profesional, con la finalidad de fortalecer la iniciativa en el

desempeno laboral del personal de enfermeria.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL DE
VITARTE, 2022”

Autor: VILLAFANE SIPAN, SANDRA ELIZABETH

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

- ¢Cémo los factores
motivacionales se
relacionan con el

desempefio laboral en el
personal de enfermeria
del area de neonatologia

del Hospital Vitarte, 20227

Problemas Especificos:

- ¢Como la motivacion
extrinseca se relaciona
con el desempeiio laboral
en el personal de
enfermeria del éarea de
neonatologia del Hospital

Vitarte, 20227

- ¢Cémo la motivacion
intrinseca se relaciona con

el desempefio laboral en

Objetivo general:

- Determinar la relacion
entre los factores
motivacionales y
desempefio laboral en el
personal de enfermeria
del area de
neonatologia del

Hospital Vitarte

Objetivos especificos:

- Establecer la relacion
entre la  motivacion
extrinseca y desempefio
laboral en el personal
de enfermeria del area
de neonatologia del

Hospital Vitarte

- Establecer la relacion
entre la  motivacion

intrinseca y desempefio

Hipétesis general:

H1: Existe relacién estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y desempefio
laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y desempefio
laboral en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

Hipotesis especificas:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa
entre la motivacion extrinseca y desempenio laboral
de enfermeria del area de

en el personal

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa
entre la motivacion extrinseca y desempefio laboral
de enfermeria del area de

en el personal

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

H1: Existe relacién estadisticamente significativa

entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral

Variable 1: Factores motivacionales

Dimensiones Indicadores items Escalla‘ fje Niveles o rangos
medicion
Factores -Reconocimiento de | jtems Ordinal Rango de 1 a5:
intri logros
intrinsecos g 13,14,15y 16 -Nunca (1)
. -Casi nunca (2)
-Desarrollo items 17y 18 - A veces (3)
profesional -C_asi siempre (4)
items 19 y 20 -Siempre (5)
-Trabajo en si mismo
NIVELES:
Factores motivacionales
Alto 100-81
Regular 80-72
-Remuneracién Bajo 71-20
Factores items 1Y 2 Factores motivacionales
extrinsecos -Supervision intrinsecos
adecuada ltems 6 Y7 Alto  60-49
Regular 48-40
Bajo 41-12
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el personal de enfermeria
del area de neonatologia
del Hospital Vitarte, 20227

-,Cémo los factores
motivacionales se
relaciona con la calidad de
trabajo del personal de
enfermeria del area de
neonatologia del Hospital

Vitarte, 20227

-,Cémo los factores
motivacionales se
relaciona con el logro de
metas en el personal de
enfermeria del area de
neonatologia del Hospital

Vitarte, 20227

laboral en el personal
de enfermeria del area
de neonatologia del

Hospital Vitarte

-Establecer la relacion
entre los factores
motivacionales y la
calidad de trabajo en el
personal de enfermeria
del area de
neonatologia del

Hospital Vitarte

-Establecer la relacion
entre los factores
motivacionales y el logro
de metas en el personal
de enfermeria del area
de neonatologia del

Hospital Vitarte

en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa
entre la motivacion intrinseca y desempefio laboral
de enfermeria del area de

en el personal

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-H1: Existe relacion estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y la calidad de
trabajo en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-Ho:  No

significativa entre los factores motivacionales y la

existe relacion estadisticamente

calidad de trabajo en el personal de enfermeria del

area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-H1: Existe relacion estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y el logro de
metas en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-Ho:  No

significativa entre los factores motivacionales y el

existe relacion  estadisticamente
logro de metas en el personal de enfermeria del

area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-Entorno laboral items 3,4y 5 Factores motivacionales
extrinsecos
-Seguridad laboral items 8, 9, 10,
Alto 40- 33
My12 Regular 32.28
Bajo 27-8
Variable 2: Desempefio laboral
. . . ‘ Escala de .
Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
valores
Calidad  de | -Oportunidad items Ordinal Rango de 1 a 5:
trabajo 1,2,3,4,5,6,7 y
-Proactividad 8 -Nunca (1)
-Casi nunca (2)
. - A veces (3
-Responsabilidad _Casi siem(pze 4)
-Siempre (5)
-Innovacion
NIVELES:
L Desempefiio laboral
Iniciativa -Asequibilidad  al | .
) Items Eficiente 135-109
cambio 9,10,11,12,13
y 14 Regular  108- 81
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¢,Cémo se relaciona los
factores motivacionales
en las relaciones
humanas en el personal
de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital

Vitarte, 20227

¢, Coémo se relaciona los
factores motivacionales y
la iniciativa en el personal
de enfermeria del area de
neonatologia,
Vitarte, 20227

hospital

-Establecer la relacion
entre los factores
motivacionales y las
relaciones humanas en
el personal de
enfermeria del area de
neonatologia del

Hospital Vitarte

-Establecer la relacion
entre los factores
motivacionales y la
iniciativa en el personal
de enfermeria del area
de neonatologia del

Hospital Vitarte

-H1: Existe relacion estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y las relaciones
humanas en el personal de enfermeria del area de

neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

-Ho:  No

significativa entre los factores motivacionales y las

existe relacion  estadisticamente
relaciones humanas en el personal de enfermeria

del area de neonatologia del Hospital Vitarte, 2022.

H1: Existe relacién estadisticamente significativa
entre los factores motivacionales y la iniciativa en el
personal de enfermeria del area de neonatologia
del Hospital Vitarte, 2022.

-Ho: No existe relacion estadisticamente
significativa entre los factores motivacionales y la
iniciativa en el personal de enfermeria del area de
neonatologia del Hospital Vitarte, 2022

Relaciones
humanas

Logros de
metas

-Resolucion

conflictos

-Empatia

-Buen trato al

usuario

-Orientacion a los

usuarios

-Planificacion

-Cumplimiento de

normas

de

-Metas alcanzadas

items
15,16,17,18,19
y 20

items 21, 22,
23,24,25,26y
27

Deficiente 80-27
Calidad de trabajo

Eficiente  40- 33
Regular  32-25
Deficiente 24-8
Iniciativa
Eficiente 30- 25
Regular  24-19
Deficiente 18-6

Relaciones humanas
Eficiente 30- 25
Regular  24-19
Deficiente 18-6
Logro de metas
Eficiente  35-29
Regular 28-22

Deficiente 21-7

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: aplicativa

Alcance: correlacional

Poblacion: constituida
por 66 personas que

laboran en el area de

neonatologia del
Hospital Vitarte,
conformada por

Variable 1: Factores motivacionales
Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Autor: MG. Karla Aida Serrano Mendoza

Ano: 2016

DESCRIPTIVA:

Los datos obtenidos seran tabulados, analizados e interpretados con ayuda del paquete
estadistico Microsoft Excel y del software estadistico IBM SPSS ( Statistical Package for

the social sciences) version 22, con el cual se elaboraran y demostraran los resultados
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Disefo:

No experimental

Método:

experimental

estudio

no

licenciados en
enfermeria y técnicos de
enfermeria nombrados y
contratados, que se
encuentran  laborando
entre los meses de 01 de

enero hasta el 31 de julio

del 2022.

Tipo de muestreo: No
probabilistico de manera

Intencional

Tamafio de muestra:
Para el presente estudio
se empled el 100% de la
poblacion que labora en
el area de neonatologia
el Hospital Vitarte siendo
igual a 66 personas entre
licenciados y técnicos

en enfermeria.

Monitoreo:
Ambito de Aplicacion: Hospital Vitarte

Forma de Administracion: Elaborado en una escala de Likert, que
consta de un conjunto de items expresados en forma de afirmaciones
0 juicios para que el participante elija dentro de las alternativas, en un

tiempo estimado de 30 min.

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: encuesta
Instrumentos: cuestionario
Autor: Paredes Cabanillas Elsa Isabel

Ao: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Hospital de Vitarte

Forma de Administracion: Elaborado en una escala de Likert, que
consta de un conjunto de items expresados en forma de afirmaciones

ojuicios para que el participante elija dentro de las alternativas, en una

duracion estimada de 30 min.

mediante tablas de porcentajes para el analisis respectivo considerando el marco teérico

. Tabla de frecuencia

e  Figura de tablas

INFERENCIAL:

contrastacion de las Hipotesis y la correlacion de Spearman, ya que nos permitira obtener

Se utilizara la prueba estadistica lo cual servira para realizar la

un coeficiente de asociacion entre variables ordinales.
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ANEXO 2: Instrumentos de Investigacion 1

CUESTIONARIO: FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado Participante: Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre

aspectos de los factores motivacionales se le pide a Ud. Por favor nos brinde su opinion, la cual

sera confidencial.

Duracion: 30 min.

Instrucciones: Lea atentamente cada afirmacion y marque con (X) la respuesta que Ud. crea

que se adecue a su necesidad.

Nunca (1) Casinunca (2) A veces (3) Casisiempre (4) Siempre (5)

Datos Personales

1. Edad (afios): 20a25( ) 26a30() 31a35()

2. Estado civil: Soltera(o) ()

3. Sexo: masculino ( ) femenino ()

casada (o) ()

36 amas ()

divorciada (o) ( )

ITEMS

DESCRIPCION

Nunca

Casi

nunca

veces

Casi

siempre

siempre

4

5

La remuneracion recibida por su trabajo mensualmente es la

adecuada.

2 Recibe incentivos Laborales: Bonos, u otros (canastas,
apoyos alimentarios, etc.)

3 El entorno donde labora es adecuado

4 El apoyo recibido por parte del equipo que lo acompana es
bueno.

5 El jefe del area le brinda facilidades para el desarrollo de su
trabajo.

6 El numero de capacitaciones recibidas al afio son
satisfactorias.

7 La dotacién de recursos humanos de su institucion es el
adecuado.
El numero de atenciones brindadas al dia es el deseado.
El abastecimiento de materiales e implementos en su centro
de trabajo es el correcto.

10 Se cumple con las normas de bioseguridad.
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Nunca Casi A Casi siempre
ITEMS DESCRIPCION nunea | veces | siemere
1 2 3 4 5
11 El cumplimiento de sus derechos en la institucion es
evaluado.
12 El ambiente donde labora diariamente (iluminacion, riesgos,
etc) es el adecuado.
13 Se identifica con su sede de trabajo.
14 Se considera que su trabajo en el area le ha brindado la
oportunidad de alcanzar su realizacién y desarrollo personal.
15 Considera que su trabajo en el area le ha brindado la
oportunidad de desarrollar sus competencias como
profesional.
16 Se le asigna nuevas responsabilidades
17 El reconocimiento recibido por su institucion hacia su labor
profesional es la que Ud. espera.
18 Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos de su
desempefio laboral.
19 El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe ante su labor
diaria es bueno.
20 Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo,
para mejorar y crecer profesionalmente.
Nivel Alto Medio Malo
Factores motivacionales 100-81 80-72 71-20
Factores motivacionales intrinsecos 40- 33 32 -28 27-8
Factores motivacionales extrinsecos 60- 49 48-42 41-12
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ANEXO 3: Instrumentos de Investigacion 2

CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

Estimado Participante: Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre el

desempefio laboral se le pide a Ud. Por favor nos brinde su opinidn, la cual sera confidencial.

Duracion: 30min

Instrucciones: Lea atentamente cada afirmacion y marque con (X) la respuesta que Ud. crea

que se adecue a su necesidad.

Nunca (1) Casinunca (2) A veces (3) Casisiempre (4) Siempre (5)

Datos Personales
Edad (afios): 20 a 25 () 26a30 () 31a35()

I

36amas ()

Estado civil: soltera (0) ( ) casada (0) () divorciada ( 0) ()
Sexo: masculino () femenino ()
Nunca | Casi A Casi siempre
ITEMS DESCRIPCION nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5

1 Muestra una adecuada organizacion en un area de trabajo,

acorde con las expectativas segun el puesto.
2 Cumple con las tareas, procesos y productos en el tiempo

establecido e incluso antes.
3 Maneja adecuadamente los imprevistos del area o unidad que

pueden afectar su desempefio.
4 Es proactivo ante las dificultades dentro del area de trabajo.
5 Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las

deficiencias del area de trabajo para lograr un buen desemperio.
6 Evita errores en el trabajo.
7 No requiere supervision frecuente.
8 Realiza con facilidad las funciones encomendadas.
9 Tiene ideas innovadoras para mejorar los procesos en el area

de trabajo.
10 Sus propuestas originan acciones innovadoras en el

desempefio laboral.
11 Es asequible al cambio.
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Nunca Casi A Casi siempre
ITEMS DESCRIPCION nunea | veces | siempre
1 2 3 4 5
12 Asume las causas y consecuencias de la toma de decisiones,
segun el grado de responsabilidad del puesto.
13 Propone estrategias para resolver de manera asertiva las tareas
del puesto.
14 Tiene capacidad de resolucion de problemas.
15 Tiene relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus
colegas.
16 Explica las decisiones y lineas de pensamiento con las
personas que trabaja de manera clara y exhaustiva.
17 Tiene actitud positiva en la integracién con el equipo de trabajo
18 Posee disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.
19 Maneja valores y principios al escuchar a las demas personas
sin hacer diferencias.
20 Brinda informacion necesaria y oportuna a los usuarios.
21 Planifica sus actividades con mucha capacidad.
22 Maneja racionalmente los recursos asignados.
23 Cumple con un producto adecuado del trabajo
24 Cumple con las normas generales y especificas de la
institucion, (ROF), procedimientos, instructivos y otros.
25 Hace uso de los indicadores establecidos por el MINSA u otro
sector del cual dependa su trabajo.
26 Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el
tiempo programado.
27 Se preocupa por alcanzar las metas.
Nivel Eficiente Regular  Deficiente
Desempeiio laboral 135-109 108- 81 80- 27
Calidad de trabajo 40- 33 32-25 24 -8
Iniciativa 30- 25 24-19 18- 6
Relaciones humanas 30- 25 24-19 18- 6
Logro de metas 35-29 28-22 21-7
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ANEXO 4: VALIDEZ DE INSTRUMENTO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE F ACTORES MOTIVACIONALES
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOT IVACIONALES
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE FACTORES MOT IVACIONALES
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO LABORAL
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO LA BORAL
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ANEXO 5: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 6: CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion tiene por titulo “Los factores motivacionales y
desempeno laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia del
Hospital Vitarte, 2022, realizado por Sandra Elizabeth Villafane Sipan, tesista

de la Universidad Privada Norbert Wiener de la Escuela de Postgrado en Salud.

Mediante la presente se le manifiesta, que el estudio se realiza de forma
andénima, por lo que no sera necesario colocar su nombre. La encuesta tiene
un tiempo aproximado de 30 minutos, para el llenado de ambos instrumentos,
con el objetivo de determinar la relacion entre los factores motivacionales y
desempeno laboral del personal de enfermeria del area de neonatologia. La
informacion que usted brinde, se analizara y procesara para el logro de los

objetivos mencionados en el estudio.

Si acepta ser parte de la investigacion, la informacion brindada puede ser

utilizada por la investigadora para fines de estudio.

Firma del Participante Firma del Investigador
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ANEXO 7: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

o % 4 |
Ul PERU {}Q I le;:go ‘Afio del Fortalecimiento de la Soberania Naciona
-

Constancia de autorizacion

La que suscribe
Lic. Simon Quito Norma Lucy
Jefa del servicio de Enfermeria

Hospiral Vitarte

Deja constancia que la servidora:

Sandra Elizabeth Villafane Sipdan

Enfermera Asistencial del drea de Neonatologia del Hospital Vitarte. ha presentado
al servicio de enfermeria. su proyecto de investigacion = Factores Motivacionales y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del area de Neonatologia del Hospital
Vitarte. 2022™: habiendo sido aprobado el proyecto de investigacion por la Universidad
Norbert Wiener. con la finalidad de optar el grado de maestra en Gestion de los Servicios
de Salud. el mismo que la jefatura da opinién favorable para su ejecucion.

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que estime

conveniente. sin tener valor legal en contra del Estado

‘Q MINISTERIO DE SALUD
7

| HOSBIAL VIPARTE

o H < v
“E WO (UCY STMON GUNG
Jeia del Servicio de ©niermer
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