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RESUMEN

El objetivo es demostrar la incidencia entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2018. La metodologia de la presente investigacion es de disefio no
experimental, transeccional y correlacional. La poblacion es de 22 trabajadores, por lo
tanto, la muestra es poblacional. Se consideraron como dimensiones: Intensidad,
direccion, persistencia, eficacia y eficiencia. La confiabilidad del instrumento fue
validada mediante el coeficiente de alfa de Cronbach. En cuanto al resultado como se
ve en la tabla 12, la sig. Asintotica es de 0.003, la cual s menor que 0.05; por lo tanto,
se acepta la hipotesis alterna. Por consiguiente, de acuerdo al resultado se puede afirmar
que la motivacion incide en el desempefio laboral. En conclusion, la correlacién entre
la Motivacion y el Desempefio Laboral es de 87.8%; lo que significa que existe una

correlacion positiva considerable muy significativa. (r= 0.878; p=<0.05).

Palabras claves: Motivacion, intensidad, direccion, persistencia, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The Objective is demonstrate the incidence between motivation and work performance
of workers in the area of physical medicine and rehabilitation of the San Juan Bautista
hospital, Huaral - 2018. The Methods of this research is of a non-experimental,
transectional and correlational design. The population is 22 workers, therefore, the
sample is population. The following dimensions were considered: Intensity, direction,
persistence, effectiveness and efficiency. The reliability of the instrument was validated
using Cronbach's alpha coefficient. As for the Result as seen in table 12, the sig.
Asymptotic is 0.003, which is less than 0.05; therefore, the alternate hypothesis is
accepted. By agreement, according to the result, it can be stated that the motivation
affects work performance. In conclusion, the correlation between Motivation and Labor
Performance is 87.8%; which means that there is a very significant significant positive
correlation. (r= 0.878; p = <0.05).

Keywords: Motivation, intensity, direction, persistence, work performance.



INTRODUCCION

En el presente trabajo, demostramos la incidencia entre las variables motivacion y
desempefio laboral; asimismo, la intensidad, direccion y persistencia concierne a la

motivacidn, asi como la eficiencia y la eficacia concierne al desempefio laboral.

La motivacion es esencial para lograr los objetivos, por lo que el nivel ejecutivo debe
estimular al personal para que se comprometa en el cumplimiento de los objetivos. Por este
motivo, es fundamental el papel de liderazgo, porque el lider ejecuta la motivacion en todo
el personal, conoce los intereses, desarrolla el potencial, evalta el desempefio y
retroalimenta, posteriormente, mantiene motivado al personal al logro de un buen
desempefio. Por lo tanto, la motivacion implica que el personal debe estar estimulado para

lograr un méximo desempefio y cumplir asi con los objetivos.

Toda organizacion necesita medir el desempefio porque de ello depende el éxito de
la organizacion. Por ello, es importante medir el desempefio las veces que sean necesarias en

una organizacion y enfocarlo hacia la productividad.
El contenido de la investigacion esta desarrollado en seis capitulos:

El capitulo uno, comprende la descripcién de la realidad problematica, la formulacion
del problema general y especificos, se proponen los objetivos, y se hizo la justificacion y

delimitacion de la investigacion.

El capitulo dos, presenta los antecedentes internacionales y nacionales, las bases

teoricas, el significado de los términos basicos y la formulacion de hipotesis.

El capitulo tres, comprende la metodologia de investigacion que incorpora el disefio
y enfoque, la poblacion y muestra, operacionalizacion de la variable independiente y

dependiente, técnicas e instrumentos y el procesamiento de la informacion.



El capitulo cuatro: contiene el andlisis de resultados de la encuesta y la comprobacion
de las hipdtesis, donde se afirma que la motivacion incide significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018.

El capitulo cinco: se realizaron las discusiones, conclusiones y recomendaciones

segun los resultados dados en el capitulo pasado.

En el capitulo seis, se presenta las fuentes bibliograficas, documentales y
electronicas. Por ultimo, en los anexos se incorporan documentos que complementan los

datos de la investigacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de la Realidad Problemética

La motivacion es un estimulo subjetivo que presenta el trabajador gracias a elementos

internos o externos:

“La motivacion se refiere a un proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona
se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta” (Robbins, S.y
Coulter, M., 2010, p.341). Por lo tanto, es la condicion interna que energiza el

organismo, manteniendo una conducta dirigida hacia la realizacion de objetivos.

Actualmente, la motivacion es excepcionalmente valorada y fundamental para las
organizaciones; reflejando las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador
para incrementar o disminuir su eficiencia y tener trabajadores comprometidos en el

desempefio laboral.

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el
desempefio; las capacidades, las habilidades, las necesidades y las
cualidades son caracteristicas individuales que interacttan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos, los cuales, asu vez, afectan los resultados. Como
ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados se tiene:
la cantidad de trabajo, la calidad del trabajo, la cooperacion, la
responsabilidad, los conocimientos del trabajo, la asistencia y la

necesidad de supervision. (Vega, Fuentealba, & Igor, 2013, p.115).

Ademas, evaluar el desempefio es observar, conocer y medir el rendimiento de cada
personal vinculado con su ambiente laboral, segin su nivel de competencia y compromiso

hacia el cumplimiento de los objetivos.

El hospital San Juan Bautista de Huaral cuyo director es Gustavo Moisés Gémez Stella,

es un organismo publico desconcentrado de la Direccion Regional de Salud Lima, del



Gobierno Regional de Lima, responsable de dar prestaciones asistenciales en diferentes
especialidades, a través de las Unidades Productoras de Servicios de salud de Atencion
Directa, segun sus funciones de prevencion, promocién, recuperacion, rehabilitacion y

gestion.

Actualmente, el area de medicina fisica y rehabilitacion ha presentado una mayor
demanda en sus servicios, pero presenta espacios reducidos con poca iluminacién para la
ejecucion de funciones y atencién de los pacientes, lo cual restringe el desempefio de los
trabajadores. Ademas, se debe confirmar si disponen con la cantidad suficiente de
recursos y en qué estado se encuentran ya que esta relacionado eficientemente con el
logro de las metas. Asimismo, a causa de la ausencia del jefe del area, hubo una
disminucion en las atenciones de pacientes, y la renuncia de un trabajador especialista en

terapia de lenguaje.

Se puede observar que el trabajador no estd suficientemente motivado por la
problematica que se acontece lo cual incide en su desempefio. Por lo tanto, es importante

incentivar al personal para elevar su desempefio.

Teniendo en cuenta estas razones, el actual trabajo de investigacion se basa en precisar:
¢En qué medida la motivacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores del

area de medicina fisica y rehabilitacion del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018?



1.2.Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

¢En qué medida la motivacién incide en el desempefio laboral de los trabajadores
del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San Juan Bautista, Huaral
—2018?

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢En qué medida la intensidad incide en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral - 2018?

b) ¢En qué medida la direccion incide en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2018?

c) ¢En qué medida la persistencia incide en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2018?

1.3.0Dbjetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Demostrar la incidencia entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2018.



1.3.2. Objetivos Especificos

a) Determinar si existe incidencia entre la intensidad y el desempefio laboral
de los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2018.

b) Conocer si existe incidencia entre la direccion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2018.

c) Identificar si existe incidencia entre la persistencia y el desempefio laboral
de los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2018.

1.4 Justificacion de la Investigacion

Tebrica

El presente trabajo se sustenta con referencias tedricas existentes para ampliar el tema

sobre motivacion y desempefio laboral.
Practica

El estudio demuestra que existe incidencia entre la motivacion y el desempefio laboral
que poseen los trabajadores en el area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital

San Juan Bautista.
Social

Este trabajo propone orientaciones que servira como modelo a los demas hospitales ya
que podran corregir las fallas para que su desempefio sea la mejor. Ademas, servird como
antecedente para el perfeccionamiento de nuevos trabajos sobre el tema de

investigacion.



1.5.Delimitacion del estudio

La delimitacion del presente estudio se realizd en el distrito de Huaral,
perteneciente al departamento de lima. Tendra una afectacion e influird en los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion. Por consiguiente, el

trabajo de investigacion corresponde al afio 2018.

1.6.Viabilidad del estudio

El presente estudio de investigacion es viable ya que se cuenta con el tiempo,

recursos suficientes y el esfuerzo coordinado de los trabajadores para completar

las encuestas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Tesis Internacionales

Pérez, (2014) realizo el estudio “El Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccién Provincial
Pichincha)”. Se realizo en Pichincha-Ecuador. El objetivo principal es
establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los servidores del Ministerio de Inclusién Econémica y Social, MIES. Aplicd
la metodologia: correlacional-no experimental, cuya poblacion fue de 40
trabajadores y la muestra poblacional. Dicha tesis concluye que la institucion
presenta un bajo clima organizacional y desmotivacién por el liderazgo
autocratico que dificulta la contribucién de ideas y limita a dar un beneficio
adicional al trabajo diario. Por tal motivo se realiz6 la evaluacion diagnostica
del clima que arrojo6 una calificacion promedio del 54.27% por lo cual se debe
realizar acciones para mejorar el ambiente laboral y de esta manera incrementar
el desempefio de los trabajadores. Por lo tanto, es papel del lider mejorar el
clima organizacional que fortalezca la motivacion, ya que un buen ambiente
laboral incita al desempefio eficiente y eficaz. Por consiguiente, afirma que el
liderazgo democrético facilita la participacion y las relaciones sociales que en
efecto mantiene un ambiente laboral que contribuye al buen desempefio.
Finalmente se evidencia una vinculacién directa entre el clima organizacional

y el desempefio.

Lagos, (2015) cuyo trabajo se denomina “La motivacion laboral y su incidencia
en el desempefio organizacional en empresas Copelec”. Se realiz6 en Chillan-
Chile. El objetivo principal es analizar los factores motivacionales en empresas

Copelec, segun la teoria de motivacion e higiene de Herzberg. Se presenta el



disefio de investigacion no experimental con un enfoque cualitativo, cuya
poblacién es de 75 personas del area administrativa y la muestra poblacional.
El instrumento que utilizo-el cuestionario. Finalmente se concluye que, las
herramientas gerenciales facilitan a la direccion ejecutiva en la optimizacion de
recursos y una. gestion eficiente que permite mejorar la motivacion
organizacional y alcanzar un alto desempefio. Por ello, detalla un conjunto de
herramientas gerenciales, en la cual, se menciona como primer punto, la forma
de organizacion en trabajo de equipos productivos que involucre a todo el
personal en la participacion activa de ideas. Por consiguiente, es importante
establecer una Optima jerarquia que sintetice las funciones del equipo para la
comprension y compromiso con sus funciones. Para el desarrollo potencial y el
alcance de los objetivos es necesario establecer un plan de capacitacion, por lo
cual, el personal estard motivado a intercambiar su experiencia y conocimiento
con sus comparfieros. Como segundo punto, propone integrar al personal, ya que
el talento humano es la fortaleza de la empresa. Para ejecutarlo se debe analizar
las fortalezas y debilidades del personal de esta manera facilitarles las
herramientas adecuadas como prestaciones, salarios, entre otros, que permita
alcanzar su productividad y asegurar la calidad de vida de toda la organizacion.
Como tercer y ultimo punto, menciona que el clima laboral incide en los
resultados y el comportamiento que motiva al alto desemperio laboral y al logro

de objetivos.

2.1.2 Tesis Nacionales

Linares, (2017) elaboro la investigacion denominada “Motivacion laboral y
desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017”. Se realiz6 en Lima.
Su objetivo general es determinar la relacién que existe entre la motivacién
laboral y el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. El
disefio de la investigacion-no experimental-transversal, de tipo descriptivo,
correlacional, y el enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 48

trabajadores a quienes se aplic el cuestionario como instrumento. Llegando a



la conclusion correspondiente: Se aprecia una relacion Rho=0,806 positiva y
directamente proporcional entre la motivacion laboral y desemperio laboral, por
ello se entiende que, al aumentar el valor de una variable, también aumentara
la otra y viceversa. De acuerdo a los resultados se afirma que existen factores
para mejorar la motivacion y el desempefio como la capacitacion para el
desarrollo profesional y adecuar el ambiente laboral para el mejor desempefio

y desenvolvimiento de funciones.

Larico, (2014) realizd su trabajo denominado: Factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de San Romén — Juliaca 2014. Realizado en Juliaca — Pert. Cuyo
objetivo es determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman —
Juliaca 2014. El tipo de investigacion es hipotético deductivo y el disefio es
descriptivo de nivel correlacional. La muestra fue de 182 trabajadores. El
instrumento utilizado fue el cuestionario. Como conclusién, se probd la
relacién significativa de r=786 entre los factores motivadores y el desempefio
laboral. Ademaés, se prob6 una relacion significativa de r=659 entre las
remuneraciones con el cumplimiento de responsabilidades que influye
significativamente en el desempefio laboral. También se obtuvo una relacion
significativa del 40.7% entre los incentivos y el desempefio laboral. Finalmente
se demostro una relacion directa del 65.4% entre las condiciones del ambiente

fisico y la estima por que incide en el desempefio.

Cabellosy Ledn (2018) en su trabajo denominado “Influencia de la motivacion
sobre el desempenio laboral de los asesores de negocios de la empresa Mibanco,
agencia Vira, 2017”. Se realiz6 en Trujillo — Per(. Tuvo la finalidad de
demostrar la influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral de los
asesores de negocios de la empresa Mibanco, Agencia Vir(, 2017. La

metodologia de la investigacién es no experimental, del tipo correlacional y su



disefio transversal. La muestra estuvo conformada por 20 asesores de negocios
aplicando la encuesta para cuantificar la confiabilidad, el cual para motivacién
se obtuvo 0.771 y para el desempefio se obtuvo 0.825. De acuerdo a los
resultados, se logré demostrar que existe una relacion significativa y una
correlacion directamente proporcional, con un coeficiente de correlacion de
(0.699). Como resultado de la encuesta, se obtuvo que el 92% de los asesores
presenta un nivel bajo de motivacion, ya que el jefe realiza la imposicion de
metas dificiles de cumplir, por ello, el personal ejecuta sus labores solo por
cubrir sus necesidades basicas. En cuanto al nivel de desempefio laboral, se
alcanzd un nivel medio ligeramente alto, ya que cumplen con lo que se les
delega, pero no de manera absoluta debido a que se condiciona por dimensiones
que inciden en el trabajo diario. Finalmente, el resultado de la encuesta sobre
la influencia de las dimensiones de la motivacion, se percibe con relacion a la
motivacioén intrinseca, un nivel bajo del 85%; por otra parte, con relacion a la
motivacion extrinseca se percibe un nivel bajo del 100% de los encuestados.
De acuerdo a los resultados, el tesista sugiere analizar las necesidades de cada
personal para emplear estrategias motivacionales segun las necesidades
identificadas como reconocimientos, bonos, capacitacion, entre otros, gque

propicie mejorar el desempefio laboral de todo el personal.
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2.2 Bases Teodricas

2.2.1. Motivacioén

“Motivacion es como el nivel de temperatura del aire de un globo
aerostatico. Algunos motivados tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otro con el aire frio, estan paralizados en el piso esperando que

alguien los arrastre” (Fischman, 2015, p.5).

Desde este punto de vista, se puede decir que es la intensidad interna del
individuo a realizar acciones hasta lograr un objetivo. La temperatura de la
motivacion es determinada por el nivel y sostenibilidad de la energia interna
hasta lograr los objetivos. Mantener la motivacion no tiene limites de superacion,
porque, la persona puede tener mayores perspectivas y mantener su motivacion

hasta lograrlos.

La motivacion implica un proceso amplio con distintos componentes,
opciones y resultados. Es una situacion interna del individuo estimulada por
componentes externos e internos que impactan en su estado motivacional y lo
[levan a un anhelo o necesidad, de esta manera decide actuar con fuerza segun su
estado motivacional que puede variar segln el tiempo y las circunstancias.
(Furnham, 2011).

Segln Robbins y Judge (2013), plantean a la motivacion como “un
proceso que incide en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (p. 202). Cuyos

elementos se interrelacionan entre si para producir la motivacion.

De igual manera, “La motivacion es un proceso psicolégico basico. Junto
con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano”
(Chiavenato, 2009, p. 236).
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A. Proceso Motivacional

El proceso motivacional busca satisfacer los objetivos:

El proceso de motivacion esta dirigido a las metas o a las necesidades.
Las metas son los resultados que busca la persona y actian como
fuerzas vitales que la atraen. Las metas pueden ser positivas (elogios,
reconocimiento, interés personal, aumento de sueldo o ascensos) o
negativas (criticas, advertencias, desinterés personal y negacion de un
ascenso). (Chiavenato, 2009, p. 238).

Por lo tanto, Chiavenato (2009), explica el proceso motivacional de la

siguiente manera:

e Tanto las necesidades como las carencias llegan a provocar una
gran tension e incomodidad para la persona, lo que nos conlleva a
reducir o en el mayor de los casos a eliminar esta tension por
medio del proceso motivacional.

e Impulso, se elige un destino para satisfacer la necesidad y aflora
un comportamiento enfocandonos en una meta.

e Si se satisface una necesidad, se puede decir que el proceso
motivacional es un éxito. Si por algin motivo no se satisface esa
necesidad, esto genera la frustracion y el proceso motivacional no
habra tenido éxito.

e De acuerdo al resultado se obtiene una recompensa o sancion.

e Se procede a iniciar un nuevo ciclo. (pp. 238-239).

Los factores internos del individuo que son de importancia en el
proceso motivacional son: el esfuerzo es la energia que la persona
utiliza para desemperiar su trabajo. La habilidad incluye las aptitudes

de la persona, como la inteligencia y la destreza. Si una persona no
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tiene habilidad o capacidad para analizar un problema, es casi seguro

que no se esforzara mucho para resolverlo. (Chiavenato, 2009, p. 240).

En lineas generales, el ciclo de la motivacion inicia cuando surge una
necesidad que crea una condicion de angustia y genera un comportamiento
de accion enfocado a esa necesidad hasta satisfacerla. Posteriormente, en
caso de que se cumpla sera un triunfo y la necesidad se elimina o disminuye.
Por lo contrario, en caso de que la necesidad no se satisfaga, producira

insatisfaccion, estrés o conflicto lo cual no habréa tenido éxito.

B. Teorias de la motivacion

1. Teoria de la jerarquia de necesidades

La jerarquia de necesidades, se aborda en una pirdmide en
donde se visualiza cinco niveles de necesidades fundamentales. Esta
teoria fue propuesta por Abraham Maslow. En tal jerarquia se
determina el nivel en elque se encuentra un individuo para motivar

segun sus prioridades y necesidades que satisfacer.

Reallzacion
Personal

Estima

Pertenencia

Seguridad

Necesidades Fi!blésw

Figura 1: Jerarquia de las necesidades humanas,
segun Maslow. Adaptado de (Chiavenato,
Administracién de recursos humanos, 2000)
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Chiavenato, (2000) plantea que en la parte inferior de la pirdmide estan
las necesidades fundamentales (necesidades primarias), por lo tanto, en
la parte superior estan las abstractas (necesidades secundarias). Tales
necesidades son significativas para los individuos. Estas necesidades

son.

Necesidades Fisiologicas. Son innatas, como la necesidad de
alimentacion, suefio y reposo, abrigo, o el deseo sexual. También
denominada como necesidades basicas, relacionadas con la subsistencia

y existencia del individuo. (Chiavenato, 2000, p. 72).

Necesidades de seguridad. Comprenden el segundo nivel, llevan al
individuo a protegerse de cualquier riesgo real o imaginario, fisico o
abstracto. Las necesidades de seguridad son vitales, ya que en la vida
organizacional los individuos dependen de la organizacion, y las
decisiones administrativas arbitrarias o las necesidades inconsistentes o
incoherentes pueden causar incertidumbre o inseguridad en  los
individuos respecto a su permanencia en el trabajo. (Chiavenato, 2000,
p. 73).

Necesidades sociales. Estan relacionadas con la vida del individuo en
sociedad, junto con los demé&s. Son necesidades de asociacion,
participacion, aceptacion por parte de los comparfieros, amistad, afecto
y amor. La frustracion de estas necesidades provoca en general, a la

desadaptacion social y a la sociedad. (Chiavenato, 2000, p. 73).

Necesidades de autoestima. Estan relacionadas con la autoevaluacion y
la autoestima, la necesidad de aprobacion y reconocimiento social,
prestigio, reputacion. Estas necesidades dan confianza en uno mismo o
de lo contrario provocaran debilidad o inferioridad. (Chiavenato, 2000,
p. 73).
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Necesidades de autorrealizacion. Las personas se interesan por
desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas humanas toda
la vida. Dichas necesidades se pueden satisfacer mediante recompensas
intrinsecas que las personas se dan asi mismas, y que no son observables

ni controlables por los demas. (Chiavenato, 2000, p. 74).

2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Segln Herzberg, indica que esta teoria estd conformada por el
ambiente interno y externo del individuo que dirige la manera de
comportarse en el trabajo y la actitud hacia su puesto laboral.
(Chiavenato, 2000).

Factores Higiénicos, externos o de insatisfaccion de acuerdo
a Chiavenato (2009), estos factores estan conectados con factores
externos al individuo y a sus necesidades primarias. Por lo tanto,
incorporan:

e Salario percibido.

e Prestaciones sociales percibidas.

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad.

e Relaciones con el gerente.

e Relaciones con los colegas.

e Politicas de la organizacion. (p. 245).

Factores Motivacionales, o de insatisfaccion al igual que el
anterior factor, Chiavenato (2009), lo define como “las
condiciones internas del individuo que conducen a sentimientos
de satisfaccion y realizacion personales. Estan relacionadas con

las necesidades secundarias”. Por ello incorporan:
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e Uso pleno de las habilidades personales.

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo.

e Responsabilidad total para el trabajo.

e Definicién de metas y objetivos relacionados con el trabajo.

e Autoevaluacion del desempefio. (p. 245).

Asimismo, (Robbins, S. y Judge, T., 2013) menciona que:

Herzberg clasifico condiciones como la calidad de
supervision,el salario, las poliiticas de la empresa, las
condiciones fisicas del trabajo, las relaciones con los
demaés y la seguridad laboral como factores de higiene.
Cuando estos factores son adecuados, la gente no se
sentira insatisfecha ni tampoco satisfecha. Herzberg
sugirio que cuando se desea motivar a laspersonas en su
trabajo, se tienen que enfatizar factores asociados con el
trabajo en si o con los resultados que se derivan
directamente de este, como las oportunidades de
ascenso, las oportunidades de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro: son las
caracteristicas que los individuos consideran

recompensas intrinsecas. (p. 206).

Los factores motivacionales relacionados con las recompensas
intrinsecas condicionan la satisfaccion duradera de las personas, de esta

manera aumentara la productividad.
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Teoria de las necesidades de McClelland

A diferencia de la teoria de Maslow, la de McClelland no habla
de una jerarquia de necesidades. Dice que las personas varian en el
poder de sus necesidades dependiendo del ambiente en el cual han sido
criados. (Alles, 2007).

Segun los autores Koontz, Weihrich  y Cannice, (2012)
consideran a esta teoria como “los tres impulsores de la administarcion”
(p. 400), ya que deben ser considerados generalmente para que una

organizacion encuentre el éxito y funcione bien.

Por lo tanto para Robbins y Judge, (2013) se centra en tres

necesidades:

e “La necesidad de logro (nLog) es el impulso por  sobresalir,
por tener éxito con respecto a un conjunto de estandares” (Robbins,S. y
Judge, T., 2013, p.207)

e “La necesidad de poder (nPod) es la necesidad de hacer que
otros se comporten de una manera que no se lograria con ningun otro
medio” (Robbins,S. y Judge, T., 2013, p.207)

e “La necesidad de afiliacion (nAfi) es el deseo de tener

relaciones interpersonales amiglables y cercanas” (Robbins,S. y Judge,

T., 2013, p.207)
Las teorias Xy Y

Basado en Douglas McGregor quien considera dos grupos opuestos de
las personas que rechazan y los que aceptan la responsabilidad con

respecto a su trabajo, para lo cual propuso:
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Dos visiones diferentes de los seres humanos: una negativa en
esencia, llamada teoria X en donde creen que a los empleados
les disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser
coaccionados, a realizarlo. La otra visibn es positiva,
denominada teoria Y, en donde suponen que los empleados
consideran el trabajo algo tan natural como el descanso o el
juego, por lo que la persona promedio aprendera a aceptar, e
incluso a buscar, la responsabilidad. (Robbins y Judge, 2013, p.
205).

De acuerdo a la teoria X, que existen cuatro ideas de los gerentes

que son:

i

No les gusta el trabajo a los empleados y por ello cada que pueden
lo evitan.

Ya que no les gusta, se toman medidas mas drasticas como
amenazarlos o controlarlos para cumplir con las metas.

Los empleados eluden responsabilidades y solicitaran pautas cada
vez que puedan.

Los empleados pondran primero su seguridad antes que el trabajo

y seran poco ambiciosos. (Robbins, 2004, p.157).

Las cuatro premisas de la teoria Y, dando oposicion a las ideas

negativas de la teoria X:

Para los empleados el trabajo es considerado normal y no una
obligacion.

Los empleados se sienten comprometidos con cumplir los
objetivos.

Los empleados piden mas responsabilidades y la aceptan tal cual.
Los empleados pueden dirigirse ellos mismos tomando sus

propias decisiones. (Robbins, 2004, p.157).
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5. Teoria de la autodeterminacion

En esta teoria se describen dos razones de por qué el individuo

persigue los objetivos. Las razones intrinsecas y extrinsecas.

Segln Robbins y Judge, (2013) “Establece que las personas,
ademas de sentirse impulsadas por una necesidad de autonomia, buscan
como ser competentes y hacer conexiones positivas con los demas”
(p.210).

Esta teoria se refiere, a que tan consistentes son los motivos de
las personas por alcanzar las metas con sus intereses y valores
esenciales. Si los individuos persiguen metas debido a un
interés intrinseco, tienen mayores probabilidades de lograrlas,
y se sentiran felices incluso si no lo hacen. Porque el proceso
de luchar por alcanzarlas le resulta divertido. En cambio, las
personas gque persiguen metas por razones extrinsecas (dinero,
estatus u otros beneficios) tienen menos probabilidades de
alcanzarlas y se sentirdn menos felices incluso si lo logran.
Porque las metas son menos importantes para ellos. Las
investigaciones del comportamiento organizacional sugieren
que las personas que persiguen metas laborales por razones
intrinsecas se sienten mas satisfechas con su trabajo, se sienten
mejor adaptadas a su organizacion y suelen tener un mejor
desempefio. (Robbins y Judge, 2013, p.210).

Por el contrario, el perseguir los objetivos por razones externas,
seran menos esencial para la persona, habra menos felicidad y menos

probabilidad de cumplirlos.
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6. Teoria del establecimiento de metas

Esta teoria sefiala que las personas van a estar comprometidas
con las metas si ellos mismos la establecen y no otros para no
abandonarlas, segin Robbins y Judge, (2013) “afirma que mas metas
especificas, desafiantes y con retroalimentacion conducen a un mejor

desempefio” (p. 213).

Las metas influyen en el desempefio de los individuos cuando
las tareas son sencillas, aprendidas y en el caso de ser desconocidas o
novedosas establecer las metas grupales. Asimismo, para lograr un
mayor desempefio las metas deben establecerse en niveles de dificultad
mas elevados, ya que estimulan la exigencia de desarrollo en el

individuo y lo facultan a lograr y medir su propio avance.

7. Teoria de la autoeficacia

Albert Bandurria citado por Robbins y Judge, (2013) desarroll
esta teoria que es un complemento de la teoria del establecimiento de
metas. En donde determina cuatro formas para complementar la teoria

y son:

1. Dominio en el acto. Es lo mas importante de esta teoria quiere
decir la experiencia que uno tiene para un puesto de trabajo.
(Robbins y Judge, 2013, p. 217)

2. Modelamiento vicario. Es tener mas confianza ya que se ve que
otras personas estan realizando la misma tarea y lo estan logrando.
(Robbins y Judge, 2013, p. 217)

3. Persuasion verbal. Consiste en adquirir mucha mas confianza ya
que alguien lo motiva a creer que tiene las habilidades necesarias

para lograr el éxito. (Robbins y Judge, 2013, p. 217)
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Activacion. “Incrementa la autoeficacia. La activacion produce un
estado de energia en el cual la persona se “mentaliza” y se

desempeiia mejor”. (Robbins y Judge, 2013, p. 217).

En resumen, esta teoria se inicia con la experiencia en el cargo,
luego se refuerza la autoconfianza, por lo tanto, existe una
motivacion externa que incrementa la confianza. Finalmente, el
individuo esta mentalizado ya que el proceso le ayudd a

incrementar su energia y la voluntad de desempefiarse mejor.

8. Teoria de la equidad

Chiavenato, (2009) sefiala que esta teoria fue creada por Adams.

Es la primera que hizo referencia al proceso de motivacion ya que hace

la comparacion entre las aportaciones y recompensas de un individuo

con otros.

Al realizar las comparaciones las personas utilizan cuatro

referencias, las cuales son:

i\,

Propia Interna: la experiencia de la persona en otro puesto de la
misma organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 249).

Propia externa. La experiencia de una persona en el mismo puesto,
pero en otra organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 249).

Otra interna: comparacion con otra persona dentro de la misma
organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 249).

Otro externa: comparacion con otra persona de otra organizacion.
(Chiavenato, 2009, p. 249).
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El individuo que labora en una empresa esta condicionado por

los resultados y recompensas que obtendra por su esfuerzo laboral. Por

ello, el individuo busca la equidad e imparcialidad, a nivel interno en la

comparacion de la recompensa con sus compafieros del mismo nivel en

laempresa, y a nivel externo en comparacion de la recompensa por otros

trabajadores del mismo nivel en otras empresas.

La desigualdad percibida es una relacién entre los resultados y

los individuos o grupos, segin Robbins, (2004) las decisiones que

toman los empleados cuando percibe una desigualdad son:

1.
2.

Cambiar sus aportaciones (por ejemplo, no esforzarse tanto).
Cambiar sus resultados (por ejemplo, los que trabajan a destajo
pueden aumentar su pago produciendo mas unidades de menor
calidad).

Distorsionar las percepciones del yo (por ejemplo: “creia que mi
ritmo era moderado, pero ahora veo que trabajo mucho mas que
los demaés).

Distorsionar las percepciones de los otros (por ejemplo: “el
trabajo de Mike no es tan atractivo como me lo parecia™).
Escoger otro referente (por ejemplo: “No gano tanto como mi
cufiado, pero me va mucho mejor que a mi papa cuando tenia mi
edad”.)

Abandonar el terreno (por ejemplo, renunciar)”. (p. 171).
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2.2.2. Dimensiones de la Motivacion

a)

b)

Intensidad

Se refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es el
elemento en que la mayoria de nosotros se centra cuando habla de
motivacion. Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada
conduzca a resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos

que el esfuerzo se canalice en una direccion. (Robbins y Judge, 2013).

Es la cantidad de esfuerzoq ue el individuo invierte en la realizacion
de una tarea. (Muchinsky, 2011).

Direccién

Se refiere al curso o esfuerzo hacia el cual se dirige el
comportamiento para alcanzar los objetivos que define la direccion. Estos
objetivos pueden ser organizacionales, que son definidos por la
organizacion o individuales, que son definidos por la misma persona.
(Chiavenato, 2009, p. 237).

Persistencia

Es el tiempo que una persona necesita para mantener ese esfuerzo.
“Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para

alcanzar su objetivo”. (Robbins. y Judge, 2013, p. 202).



23

2.2.3. Desempefio laboral

Se argumenta el desempefio, como “el comportamiento del trabajador
en la basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos™ (Chiavenato, 2000, p. 359).

En muchos empleos por supuesto, la conducta se logra describirse con
la ayuda del trabajador, de esta manera “el desempefio solo incluye aquellas
acciones y conductas que son relevantes para las metas de la organizacion y
puede medirse en términos del rendimiento del trabajador” (Landy y Conte,
2005, p.165). Por lo tanto, el desempefio es la conducta en accion que se mide

y observa segun el rendimiento del individuo.

Para Bittel, (2000), argumenta que “el desempefio se ve afectado en
gran parte por las experiencias obtenidas en el periodo laboral, sus actitudes
positivas y deseos de superacion” (p.58). Ademas, el desempefio se vincula con
determinadas habilidades y conocimientos reflejado en las acciones del
individuo, hasta el cumplimiento de los objetivos.

Gran parte de los investigadores expresan que la alta satisfaccién
conduce siempre a un elevado desempefio del empleado. Sin embargo,
este supuesto puede no ser correcto. En realidad, los trabajadores
satisfechos pueden tener un alta, mediana o baja productividad y
tenderan a continuar con el nivel de desempefio que previamente les
trajo satisfaccion. La relacion satisfaccion desempefio es mas compleja
que la simple ruta de que la satisfaccion conduce al alto desempefio.
(Newstrom, 2007, p. 210).

Actualmente la evaluacién del desempefio no es solo evaluar la forma
en ejecutar la tarea y describir el puesto de trabajo, si no es mas complejo

debido a que actualmente las organizaciones requieren de mayor informacion.
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De acuerdo a Robbins y Judge (2013), mencionan tres tipos de

conductas que describen el desempefio laboral como:

Desemperfio de la tarea. Comprende el cumplir de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio,
0 a la realizacion de las tareas administrativas. (Robbins y Judge, 2013,
p.555)

Civismo. Comprende las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque
esta no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los
comparieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas

positivas sobre el lugar de trabajo. (Robbins y Judge, 2013, p.555)

Falta de productividad. Comprende las acciones que dafian de manera
activa a la organizacién. Tales conductas incluyen el robo, dafios a la
propiedad de la compafiia, comportarse de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia. (Robbins y Judge, 2013, p.555).

Estas conductas determinan las competencias de cada individuo y su

nivel de contribucién a la empresa.

A. Importancia del desempefio:

La evaluacion del desempefio, es como un conjunto de elementos

que definen el grado en que los individuos contribuyen al logro de estandares

demandados por el cargo o puesto, asic omo tambien para los objetivos de

la organizacion; proporcionandoles acciones necesarias para el desarrollo

profesional y personal, y de esta forma aumentar su participacion futura.
(Berrocal, 1994, p. 85).
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En resumen, se busca reconocer los elementos como por ejemplo: las
habilidades, conocimientos y los valores relacionados con el entorno. De
acuerdo a los resultados de la evaluacion de desempefio, se procede a tomar
acciones de guia y retroalimentacion para cada personal como el desarrollo

potencial y aumentar su desempefio.

B. La evaluacion del desempefio

“Es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en
el cargo o del potencial del desarrollo futuro. Puesto que las organizaciones
siempre evalian a los empleados con cierta continuidad sea formal o
informal” (Chiavenato, 2000, p. 357).

Por lo tanto, evaluar el desempefio es el comportamiento observado
en el individuo y evaluado segun el cumplimiento de objetivos,
competencias y contribucion a la organizacién. Ademas, se recomienda
evaluar el desempefio laboral constantemente para desarrollar el potencial
del recurso humano, de esta manera lograr la eficiencia y eficacia en la

organizacion.

C. La Responsabilidad por la evaluacion del desempefio

Estas responsabilidades recaen en los gerentes, empleados,
empleado y gerente en conjunto, equipo de trabajo, érgano de gestion de

personal 0 a un comité de evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2000).
Por lo tanto, Chiavenato, (2011) define a cada uno de ellos:
El gerente

En gran parte el Unico responsable de evaluar el desempefio de sus

empleados es el gerente. “En ellas, el propio gerente o supervisor evaliian el
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desempefio del personal con asesoria del area encargada de administrar a las
personas, la cual establece los medios y criterios para tal evaluacion”.
(Chiavenato, 2011, p. 203).

La propia persona

El responsable es el propio empleado, quien se va evaluar y medir el
desempefio que tiene frente al cumplimiento de los objetivos establecidos.
Llamado también autoevaluacion del desempefio. (Chiavenato, 2011, p.
203).

El individuo y el gerente

Es orientado por: “la formulacion de objetivos mediante consenso,
el compromiso personal para alcanzar los objetivos formulados de comun
acuerdo, acuerdo y negociacion con el gerente respecto de la asignacion de
los recursos y de los medios necesarios para alcanzar los objetivos, el
desempefio como tal, medir constantemente los resultados y comparar con

los objetivos y evaluacion conjunta”. (Chiavenato, 2011, p. 204)
El equipo de trabajo

Aqui, el propio equipo evalla el desempefio de sus participantes,

definiendo metas y objetivos. (Chiavenato, 2011, p. 204).
La comision de evaluacion

En esta ocasion se asigna una comision o grupo de personas que
pertenecen a distintas areas para la evaluacion del desempefio. (Chiavenato,
2011, p. 204).
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D. Objetivos de la evaluacion del desempefio

De acuerdo a Chiavenato, (2000) dichos objetivos son:

1.

2
3
4.
5

ORISR O

10.
11.
12.

Adecuacion del individuo al cargo.

Capacitacion.

Promociones.

Incentivo salarial por buen desempefio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores Yy
subordinados.

Autoperfeccionamiento del empleado.

Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.
Célculo del potencial de desarrollo de los empleados.
Estimulo a la mayor productividad.

Conocimiento de los estdndares de desempefio de la empresa.
Retroalimentacion de informacion al individuo evaluado.

Otras decisiones relacionadas con el personal. (p. 364)

Por lo tanto, los objetivos pueden darse de estas tres maneras:

Permitir la medicion del potencial humano.

La mayor ventaja competitiva de una empresa son los recursos
humanos.

Brindarles a los empleados su participacion efectiva como la tomad e
decisiones, tomando en cuenta los objetivos organizacionales como
individuales. (Chiavenato, 2000, p. 365)

E. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2000), los beneficios del jefe, subordinado y

organizacion son:
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1. Parael jefe:

e Mejorar la evaluacion del desempefio y el comportamiento de los
subordinados.

e Proporcionar medidas para mejorar el patron de comportamientos
de los subordinados. (Chiavenato, 2000, p. 365).

2. Para el subordinado:

e Valorar y conocer los aspectos de comportamiento de sus
trabajadores.

e El jefe debe saber las fortalezas y debilidades de sus trabajadores
de acuerdo a su desempefio.

e Conocer qué medidas estd tomando el jefe para perfeccionar su
desempefio y qué medidas toma el empleado por si mismo.

e Realizar una evaluacién y critica personal a su desempefio.
(Chiavenato, 2000, pp. 365-366).

3. Para la organizacion:

e Evalula el potencial humano a corto, mediano y largo plazo y
define la colaboracion de los empleados.

e Reconocer a los empleados que estan aptos para un ascenso 0 caso
contrario para perfeccionar algunas actividades.

e Estimula la productividad y perfecciona las relaciones entre los
trabajadores. (Chiavenato, 2000, p. 366).

2.2.4. Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones del desempefio laboral estdn basadas en el autor
Chiavenato, (2006), el cual define a la eficiencia y eficacia de la siguiente

manera:
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a) Eficacia
Segun Chiavenato, (2006), la eficacia es medir el logro de
resultados; es decir, realizar las actividades que permitan satisfacer las
necesidades tanto de las empresas como personales.

b) Eficiencia

Segun Chiavenato, (2006), es medir la utilizacion de los recursos;
es decir, es hacer de la mejor manera las cosas empleando métodos,
procedimientos, etc. Con los menores recursos posibles como personas,

maquinas y cosas.

2.3. Definiciones conceptuales

a)

b)

d)

Motivacion

“Son deseos, impulsos y fuerzas similares que hacen cosas que esperan satisfaran
esos impulsosy deseos, y que los induciran a actuar de manera deseada”. (Koontz,
Weihrich y Cannice, 2012).

Intensidad

“Es el esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacion y es congruente
con ellas”. (Robbins, 2004).

Valores
“Convicciones basicas de que un modo peculiar de conducirse o de estado final
de la existencia es en lo personal, o socialmente, preferible que su modo opuesto

0 contrario de conducirse o de estado final de la existencia”. (Robbins, 2004).

Actitudes
“Son enunciados que evaltian objetos, individuos o eventos”. (Robbins y Judge,

2013).



f)

9)

h)

)
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Comunicacion

Es la transmision de la informacidn, que va de un emisor a un receptor, teniendo
en cuenta que sea comprendido por el receptor. (Koontz , Weihrich y Cannice,
2012).

Liderazgo

Es influir positivamente en las personas para que tengan esa confianza y
participen con entusiasmo en el logro de los objetivos. (Koontz, Weihrich y
Cannice, 2012).

Toma de decisiones

“Es importante para el organismo de la conducta de la organizacion, ya que
suministra los medios para el control y permite la coherencia en los sistemas”.
(Kast, 1979).

Aprendizaje
Es adquirir conocimientos, habilidades, actitudes y valores mediante la

experiencia o ensefianza”. (Pérez y Gardey, 2012).

Metas logradas
“Es el resultado del esfuerzo que se realiza para cumplir con una meta ya
programada. La meta que se alcanza puede ser menor, igual 0 mayor a la meta

que se tenia propuesta”. (LOpez, 2006).

Responsabilidad
Es el deber de asignar una tarea o actividades a una persona y pueda desempefiarlo

de la mejor manera posible. (Chiavenato, 2006).
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2.4. Hipotesis

2.4.1.

2.4.2.

Hipotesis general

La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2018.

Hipotesis especifica

a) La intensidad incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2018.

b) La direccion incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2018.

c) La persistencia incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital san
Juan Bautista, Huaral — 2018.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodoldgico

3.1.1.

3.1.2.

Tipo:

Segun el tipo del presente trabajo de investigacion, es no experimental,
transversal y correlacional. De acuerdo al libro de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), realiza el grafico del disefio de investigacion que se muestra a

continuacion:

(0) ¢

oy

m = muestra
ox = Motivacion
oy = Desempefio laboral

Enfoque:

El enfoque de la presente investigacion es mixto.



3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion:
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La poblacion del trabajo de investigacion se realizara en el area de medicina

fisica y rehabilitacion del hospital San Juan Bautista de Huaral, esta

informacién fue entregada por la Oficina de recursos humanos. Por lo tanto, la

poblacién a estudiar es de 22 trabajadores. Los cuales detallo a continuacion:

CARGO N° DE TRABAJADORES

Terapeuta 8
Tecnodlogo médico 7
Asistente de servicio 1
Técnico en enfermeria 1
Técnico especializado 1
rehabilitacion

Médico 2
Psicdlogo(a) 1
Técnico asistencial 1

Fuente: Elaboracion propia

3.2.2. Muestra:

La muestra es poblacional; es decir, el 100% de la poblacion gque viene hacer

22 trabajadores.



3.3. Operacionalizacion de las variables e indicadores

VARIABLE X

MOTIVACION

DIMENSION INDICADOR
Valores
Intensidad
Actitudes
Comunicacion
Direccion Liderazgo

Toma de decisiones

Persistencia

Logro en el trabajo

Aprendizaje

Fuente: (Robbins y Jud

ge, 2013)

VARIABLE Y

DESEMPENO
LABORAL

DIMENSION

INDICADOR

Eficacia

Metas logradas

Cumplir las tareas

asignadas

Conocimiento
dentro del puesto de

trabajo

Eficiencia

Responsabilidad del

personal

Uso de recursos

Liderazgo

Fuente: (Chiavenato, 2006)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas a emplear

La técnica que se utilizo en el recojo de informacion es la encuesta, la
que fue aplicada a 22 trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion
del hospital San Juan Bautista de Huaral.

3.4.2. Descripcion de instrumentos

Se emplea como instrumento, el cuestionario que esta conformado de
24 preguntas, doce preguntas para la variable Motivacion y doce preguntas

para la variable Desempefio Laboral.

Dicho cuestionario se elabor6 empleando el método de escalamiento
de Likert, cuyos items se representaron de la siguiente manera:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se empleo el Excel y el SPSS version 24, dichos resultados estaran graficados

en tablas y figuras.

a) Nivel de confiabilidad del instrumento

El nivel de confiabilidad para validar las encuestas se efectu6 de acuerdo
al alfa de Cronbach, el producto obtenido fue:
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Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En el cuadro anterior se tomo6 10 encuestas a los trabajadores del area,

guienes presentan las mismas caracteristicas que la muestra:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,836 24

George y Mallery (2003), consideran las recomendaciones siguientes para

calificar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach:

- Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

- Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre. (p.231)

En conclusion, se obtuvo el 0.836, que segun la interpretacion de George y Mallery
(2003) la consistencia interna del instrumento tiene una confiabilidad buena. Por

lo tanto, se acepta la confiabilidad del instrumento.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados: Tabla, Gréficos e Interpretaciones.

Tabla 1

¢Su jefe le ofrece buenas orientaciones para el trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Valido nunca 1 4.5
casi nunca 5 22,7
Casi siempre 8 36,4
Siempre 8 36,4
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Orientaciones para el trabajo
40.0
350
30.0
f:? 25.0
g 200
2
=]
15.0
= 22.7
10.0
-
00
nunca casi nunca Casi slempre Siempre

Figura 2: Orientaciones para el trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

Segun la tabla 1; realizada la encuesta a 22 trabajadores del area de medicina fisica y
rehabilitacion del hospital san Juan Bautista de Huaral. Donde muestra en porcentaje
que el 4,5% de los trabajadores indican que nunca su jefe le ofrece buenas orientaciones
para su trabajo. El 22,7% de los trabajadores indican que casi nunca su jefe les ofrece
buenas orientaciones para su trabajo. Ademas, el 36,4% de los trabajadores indican que
casi siempre su jefe les ofrece buenas orientaciones para su trabajo. Mientras que el
36,4% de los trabajadores indican que siempre su jefe les ofrece buenas orientaciones

para su trabajo.

Tabla 2

¢El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Valido nunca 2 9,1
A veces 4 18,2
Casi siempre 11 50,0
Siempre 5 22,7
Total 22 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El personal soluciona las dificultades en el trabajo

50.0
45.0
400
35.0
30.0

20,0

50

1 22.7
10.0

50

0.0

Porcentaje
~N
wm
o

nunca Aveces Casi slempre Siempre

Figura 3: El personal soluciona las dificultades en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia



INTERPRETACION:

Segun la tabla 2, se realiz6 una encuesta a 22 trabajadores del hospital San Juan
Bautista del area de medicina fisica y rehabilitacion. Se puede apreciar que el 9,1% de
los trabajadores nunca solucionan cualquier dificultad en su trabajo. El 18,2% de los
trabajadores indican que a veces solucionan cualquier dificultad en su trabajo. El
22,7% de los trabajadores indican que siempre solucionan cualquier dificultad en su

trabajo. Mientras que el 50% de los trabajadores indican que casi Siempre solucionan

cualquier dificultad en su trabajo.

Tabla 3

¢Usted cuando el jefe esta ausente, asume el cargo de la oficina?

Frecuencia Porcentaje
Valido casi hunca 6 27,3
A veces 4 18,2
Casi siempre 6 27,3
Siempre 6 27,3
Total 22 100,0
Asumir el cargo de la oficina
50.0
450
40.0
35.0
E 30.0
T 25.0
=4
£ 20 31.8
15.0 y
10.0
T A s
0.0
nunca casi nunca Aveces Casi siempre  Siempre

Figura 4: Asumir el cargo de la oficina

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

Segun la tabla 3, se realiz6 una encuesta a 22 trabajadores del hospital San Juan
Bautista del &rea de medicina fisica y rehabilitacion de Huaral. Se puede apreciar que
el 4,5% de los trabajadores casi nunca asumen el cargo de la oficina cuando su jefe
estd ausente. Al igual que el 4,5% de los trabajadores indican que siempre asumen el
cargo de la oficina cuando su jefe esta ausente. Mientras que el 9,1% de los trabajadores
indican que nunca asumen el cargo de la oficina cuando su jefe esta ausente. EI 31,8%
de los trabajadores indican que a veces asumen el cargo de la oficina cuando su jefe
estd ausente. Ademas, la mitad de los trabajadores con un 50% indican que casi siempre

asumen el cargo de la oficina.

Tabla 4:

¢Cumple con las metas establecidas dentro del cronograma?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido casi nhunca 4 18,2 18,2 18,2
A veces 13 59,1 59,1 77,3
Casi siempre 3 13,6 13,6 90,9
Siempre 2 9,1 9,1 100,0

Total 22 100,0 100,0




60.0

50.0

40.0

30.0

Porcentaje

20.0

10.0

0.0

Metas cumplidas dentro del cronograma

casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 5: Metas cumplidas

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
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Segun la figura 5, muestra el resultado de la encuesta de 22 trabajadores. Se puede

apreciar que el 9,1% de los trabajadores siempre cumplen con las metas establecidas

dentro del cronograma. El 13,6% de los trabajadores indican que casi siempre cumplen

con las metas establecidas dentro del cronograma. Ademas, el 18,2% de los

trabajadores indican que casi nunca cumplen con las metas establecidas dentro del

cronograma. Mientras que el 59,1% de los trabajadores encuestados indican que a

veces cumplen con las metas establecidas dentro del cronograma.

Tabla 5:

¢Le proporcionan y utiliza los recursos adecuados para realizar el trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4.5 4.5 45
Casi siempre 10 45,5 45,5 50,0
Siempre 11 50,0 50,0 100,0

Total 22 100,0 100,0
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Recursos adecuados

50.0

Aveces Casi siempre Siempre

Porcentaj
|l el e e S ¥ T O B R =)
© w o uwo uo u oW
o o O O o O o o O O

Figura 6: Recursos adecuados

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Segun la figura 6, muestra la encuesta realizada de 22 trabajadores del area de medicina
fisica y rehabilitacion del hospital San Juan Bautista de Huaral. El 4,5% de los
trabajadores indican que a veces le proporcionan y utilizan los recursos adecuados para
realizar el trabajo. El 45,5% de los trabajadores indican que casi siempre le
proporcionan y utilizan los recursos adecuados para realizar el trabajo. Ademas, el 50%
de los trabajadores indican que siempre le proporcionan y utilizan los recursos
adecuados para realizar el trabajo.
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4.2.Contrastacion de las hipotesis

4.2.1. Hipdtesis especifica 1

e Hipotesis nula (Ho): La intensidad no incide significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del &rea de medicina fisica y
rehabilitacion del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018.

e Hipdtesis alterna (Ha): La intensidad incide significativamente en el
desemperfio laboral de los trabajadores del area de medicina fisica y

rehabilitacion del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018.

Demostrando la hipotesis

Entonces, se define lo siguiente:

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ho.

Si la significancia asintética (p) < al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ha.

Por lo tanto, se procedid a verificar si existe incidencia entre la intensidad y
el desempefio laboral, realizando la prueba del chi cuadrado aplicando Spss
v24:
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Tabla 6:

Prueba del chi cuadrado entre intensidad y desempefio laboral

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,6972 3 ,034
Razén de verosimilitud 7,205 3 ,066
Asociacion lineal por lineal 6,456 1 ,011

N de casos validos 22

a. 6 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es .14.

De acuerdo a la tabla 6, resulta una Sig. Asintética de 0.034, por lo tanto, es
menor que 0.05; por esta razon, se acepta la Ha. Se ha demostrado que, existe

incidencia entre la intensidad y el desempefio laboral.

En cuanto al grado de correlacion, nos proponemos la siguiente premisa:
Ho: No existe correlacion entre la intensidad y el desempefio laboral.

Ha: Existe correlacién entre la intensidad y el desempefio laboral.

Tabla 7:

Correlacion entre intensidad y desempefio laboral

Desempeiio
Intensidad Laboral
Intensidad Correlacion de Pearson 1 ,801"
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,801™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

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



4.2.2.
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Conforme a la tabla 7, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P de
0.000 y una correlacion de Pearson de 0.801 (80.1%).

Se concluye que: existe una correlacion positiva considerable muy significativa

del 80.1% entre la intensidad y el desempefio laboral.

Hipotesis especifica 2

e Hipotesis nula (Ho): La direccion no incide significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del &rea de medicina fisica y
rehabilitacion del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018.

e Hipdtesis alterna (Ha): La direccion incide significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores del area de medicina fisica y

rehabilitacion del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2018.

Demostrando la hipotesis

Entonces, se define lo siguiente:

Si la significancia asint6tica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ho.

Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ha.

Por lo tanto, se procedio a verificar si existe incidencia entre la direccion y el

desemperio laboral, realizando la prueba del chi cuadrado aplicando Spss v24.
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Tabla 8:

Prueba del chi cuadrado entre la direccidn y desempefio laboral

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,8112 3 ,008
Razo6n de verosimilitud 10,795 3 ,013
Asociacion lineal por lineal 4,445 1 ,035

N de casos validos 22

a. 6 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .14.

De acuerdo a la tabla 8, resulta una sig. Asintdtica de 0.008 por lo tanto, es menor
que 0.05; por esta razdn, se acepta la Ha. Se ha demostrado que, existe incidencia

entre la direccion y el desempefio laboral.

En cuanto al grado de correlacion, nos proponemos lo siguiente:
Ho: No existe correlacion entre la direccion y el desempefio laboral.

Ha: Existe correlacion entre la direccion y el desempefio laboral.

Tabla 9:

Correlacion de la direccion y desempefio laboral

Desempefio
Direccion Laboral

Direccion Correlacion de Pearson 1 ,799™

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson , 799 1

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22

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



4.2.3.
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Conforme a la tabla 9, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P de
0.000 y una correlacion de Pearson de 0.799 (79.9%).

Se concluye que: existe correlacion positiva considerable muy significativa del

79.9% entre la direccion y el desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3

e Hipotesis nula (Ho): La persistencia no incide en el desempefio laboral de
los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2018.

e Hipotesis alterna (Ha): La persistencia incide en el desempefio laboral de
los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2018.

Demostrando la hipotesis

Entonces, se define lo siguiente:

Si la significancia asintética (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ho.

Si la significancia asintética (p) < al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ha.

Por lo tanto, se procedio a verificar si existe incidencia entre la persistencia y el

desempefio laboral, realizando la prueba del chi cuadrado, aplicando el Spss v24.
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Tabla 10:

Prueba del chi cuadrado entre la persistencia y desempefio laboral

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,1622 2 ,001
Razoén de verosimilitud 10,475 2 ,005
Asociacion lineal por lineal 5,332 1 ,021

N de casos validos 22

a. 4 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .27.

De acuerdo a la tabla 10, resulta una sig. Asintética de 0.001 por lo tanto, es
menor que 0.05; por esa razon, se acepta la Ha. Se ha demostrado que existe
incidencia entre la persistencia y el desempefio laboral.

En cuanto al grado de correlacion, nos proponemos lo siguiente:

Ho: No existe correlacion entre la persistencia y el desempefio laboral.
Ha: Existe correlacion entre la persistencia y el desempefio laboral.

Tabla 11:

Correlacion de la persistencia y el desempefio laboral

Desempefio
Persistencia Laboral

Persistencia Correlacion de Pearson 1 727"

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 727 1

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Conforme a la tabla 11, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P de
0.000 y una correlacion de Pearson de 0.727 (72.7%).

Se concluye que: existe una correlacion positiva media muy significativa de

72.7% entre la persistencia y el desempefio laboral.

4.2.4. Hipdtesis General
e Ho: La motivacion no incide significativamente en el desempefio laboral

de los trabajadores del area de medicina fisica y rehabilitacién del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2018.

e Ha: La motivacidn incide en el desempefio laboral de los trabajadores del
area de medicina fisica y rehabilitacion del hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2018.

Demostrando la hipotesis

Entonces, se define lo siguiente:

Si la significancia asintética (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ho.

Si la significancia asintética (p) < al nivel de significancia (0.05), se acepta la
Ha.

Por lo tanto, se procedié a verificar si existe incidencia entre la motivacion y el
desempefio laboral, realizando la prueba del chi cuadrado, aplicando el Spss v24.
Tabla 12:

Prueba de chi cuadrado entre la motivacion y el desempefio laboral

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,0752 3 ,003
Razoén de verosimilitud 10,178 3 ,017
Asociacion lineal por lineal 7,522 1 ,006

N de casos validos 22

a. 7 casillas (87.5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es .27.
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De acuerdo a la tabla 12, resulta una sig. Asintética de 0.003 por lo tanto, es
menor que 0.05; por esta razén, se acepta la Ha. Se ha demostrado que, existe

incidencia entre la motivacion y el desempefio laboral.
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacién entre la motivacion 'y el desempefio laboral.

Ha: Existe correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral.

Tabla 13: Correlacion de la motivacion y el desempefio laboral

Desempefio
Motivacion Laboral

Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,878™

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,878" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 22 22

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conforme a la tabla 13, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P de
0.000 y una correlacion de Pearson de 0.878 (87.8%).

Se concluye que: existe correlacion positiva considerable muy significativa del

87.8% entre la motivacion y el desempefio laboral.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Discusion
Se realiz6 una confrontacion con otras investigaciones similares a la nuestra por ser

parecido en su contenido, dimensiones y sobre todo en sus variables, llegaremos a

coincidir con ellos que se llegaran a notar en la presente investigacion.

(Lagos, 2015), concluye que: las herramientas gerenciales facilitan a la direccion
ejecutiva, en mejorar la motivacion organizacional y alcanzar un alto desempefio. La
organizacion en trabajo de equipos productivos, es una herramienta gerencial que
involucra a todo el personal en la participacion activa de ideas. Por consiguiente, es
importante establecer una 6ptima jerarquia que sintetice las funciones del equipo hacia

la comprension y compromiso con sus funciones.

En estas lineas coincido con Lagos, que las herramientas gerenciales favorecen a la
motivacion y al alto desempefio laboral. En la cual destaca el trabajo de equipo,
involucrando a todo el personal en la participacion activa de ideas, dividiendo las
funciones del equipo lo cual incrementard el compromiso para lograr las metas y

objetivos establecidos.

(Pérez, 2014), deduce en su trabajo de investigacion, que en la institucion existe un bajo
clima organizacional y desmotivacion por el liderazgo autocratico que dificulta la
contribucion de nuevas ideas lo cual limita a dar un beneficio adicional al trabajo diario.
Ademas, el desemperfio laboral de los trabajadores se ve afectado por la falta de
reconocimiento de los jefes. Finalmente se evidencia una relacion directa entre el clima

organizacional y el desempefio de los funcionarios.

Coincido con Pérez referente a la existencia de factores que afecta el clima y desmotiva
al trabajador como el liderazgo autocratico ya que la comunicacion entre superior y
subordinado es casi inexistente y dificulta al personal para el aporte de ideas

constructivas y la falta de reconocimiento entre otros.
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(Cabellos y Leon, 2018), en su trabajo concluye que, los asesores presentan un nivel
muy bajo de motivacion lo cual significa que no se sienten fortalecidos ni motivados
en realizar placenteramente sus funciones, sino que simplemente lo hacen por cumplir

y asi satisfacer esas necesidades basicas que dan lugar a comportamientos tradicionales.

Coincido con Cabellos y Ledn en cuanto a los resultados obtenidos, que la motivacion
influye significativamente en el desempefio laboral, ademas, es directamente
proporcional significativa. Ademas, el bajisimo nivel de motivacion a causa de que el
jefe obliga al cumplimiento de metas dificiles al personal que no estéa capacitado lo que
conlleva a que realicen tareas que no les corresponde, ya que reciben una remuneracion

por ello.

(Linares, 2017), concluye que, se afirma con un nivel de confianza del 95% que
existerelacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral en el centro
de salud la Huayrona, con una correlacion de 0.806 lo que significa que hay una

correlacion significativa muy alta.

Segun los resultados obtenidos coincidido con Linares que la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores. Asimismo, existen
factores para mejorar la motivacion y el desempefio como la capacitacion para el

desarrollo profesional y adecuar el ambiente laboral para un mejor desempefio.
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5.2. Conclusiones

a) En base al primer objetivo especifico, donde se obtiene una sig.
Asintética (bilateral) de 0.034, donde es menor que 0.05, lo cual se acepta la
hipotesis alterna, llegando a la conclusion que la intensidad incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores, con una

correlacion positiva considerable muy significativa del 80.1%.

Por lo tanto, se muestra una baja motivacion ya que el jefe no orienta

equitativamente a todo el personal para el logro eficaz de las metas programadas.

b) En base al segundo objetivo especifico, donde se obtiene una Sig.
Asintotica de 0.0008, lo cual es menor que 0.05 de su nivel de significancia, lo
cual se acepta la hipétesis alterna, llegando a la conclusién que la direccidn incide
en el desempefio laboral de los trabajadores, con una correlacion positiva
considerable muy significativa del 79.9%.

Sin embargo, hay un porcentaje minimo de personales del 9.1% que nunca
solucionan sus dificultades, lo que demuestra que este punto debe ser reforzado

ya que no todos solucionan sus problemas.

c) En base al tercer objetivo especifico, donde se obtiene una Sig.
Asintotica de 0.001, lo cual es menor que 0.05 de su nivel de significancia, lo cual
se acepta la hipdtesis alterna, llegando a la conclusion que la persistencia incide
en el desempefio laboral de los trabajadores, con una correlacion positiva media

muy significativa del 72.7%.

Se infiere que, el 31.8%, mencionan que a veces asumen el cargo de
oficina, esto demuestra la ausencia de personal y capacitacion para estar

preparado a contingencias laborales

d) En base al objetivo general, donde se obtiene una sig. Asintdtica de
0.003, lo cual es menor que 0.05 de su nivel de significancia, lo cual se acepta la

hipotesis alterna, llegando a la conclusion que la motivacion incide en el
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desempefio laboral de los trabajadores, con una correlacion positiva considerable

muy significativa del 87.8%.

Asimismo, se concluye que el resultado de la eficacia en el &rea es bajo,
ya que la mayoria de trabajadores no estan totalmente comprometidos con las
metas, ya que el 59.1% de los trabajadores cumplen a veces con las metas

establecidas dentro del cronograma lo cual se debe reforzar

5.3. Recomendaciones

a) Se recomienda, emplear el reconocimiento como estrategia de motivacion,
mediante la estimacion de sus esfuerzos a través de felicitaciones, recompensas,
horarios flexibles, con la finalidad incentivarlos a mejorar su desempefio por la funcion

cumplida.

b)Se recomienda, evaluar periddicamente el desempefio de los trabajadores para
corregir las deficiencias a tiempo y retroalimentar las debilidades del personal

contribuyendo a la mejora continua.

c) Se recomienda, ejecutar la capacitacion para el dominio y desarrollo de las
habilidades, que promueva la persistencia del personal permaneciendo en la tarea hasta

alcanzar su objetivo y metas de la organizacion.

d)Se sugiere, reforzar el trabajo en equipo para promover el compafierismo,
cooperacion, integracion y aportacion de ideas creativas fortaleciendo las relaciones

interpersonales, la motivacién, su compromiso con la institucion.

e) Se recomienda, contratar mayor nimero de profesionales para descentralizar

responsabilidades, hacia el cumplimiento eficaz de las metas.

f) Se recomienda, mejorar las condiciones del ambiente fisico que sea
suficientemente espacioso para el desenvolvimiento de funciones y buen servicio a los

pacientes.



55

CAPITULO VI: FUENTES DE INFORMACION

6.1. Fuentes bibliograficas

Alles, M. (2007). Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias. Buenos

Aires: Granica.
Berrocal, P. (1994). Talento humano. México: McGraw-Hill.
Bittel, L. (2000). Administracion de personal.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de recursos humanos. Colombia: Mc Graw
Hill.

Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion. México:
McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional. México: McGraw-Hill.
Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. México: McGraw-Hill.

Fischman, D. (2015). Motivacion 360|. Lima-Per(: Planeta Perd. Recuperado el 06 de
Julio de 2018

Furnham, A. (2011). Psicologia organizacional. EI comportamiento de los individuos

en las organizaciones. México: Oxford University Press.

George, D,. & Mallery, P. (2003). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide

and Reference. Boston: Allyn&Bacon

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion.

México: McGraw-Hill.
Kast, F. (1979). Administracion de las organizaciones. Mc Graw-Hill.

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012). Administracion, una perspectiva

global y empresarial. México: McGraw-Hill.



6.2

56

Landy, F. y Conte, J. (2005). Psicologia industrial. Introduccion a la psicologia

industrial y organizacional. México: McGraw-Hill.
Muchinsky, S. (2011). Comportamiento organizacional. Nueva York: Prentice Hall.
Newstrom, J. (2007). Comportamiento humano en el trabajo. México: McGraw-Hill.
Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional. Mexico: Pearson educacion.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010). Administracién. Mexico: Pearson educacion.

Recuperado el 03 de enero de 2018
Robbins, S. y Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. México: Pearson.

Vega, M. C., Fuentealba, N. G., & Igor, M. S. (2013). Factores psicosociales, stress
y su relacion con el desempefio: comparacion entre centros de salud. Salud de
los trabajadores, 21(2), 111-128. Recuperado el 07 de 07 de 2022, de
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=375839307002

Fuentes documentales

Cabellos, C. y. (2018). "Influencia de la motivacién sobre el desempefio laboral de
los asesores de negocios de la empresa Mibanco, agencia Vira, 2017". (Tesis

de Licenciatura). Universidad Privada del Norte, Trujillo.

Lagos, V. (2015). La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional en empresas Copelec. (Tesis de Licenciatura). Universidad del
Bio-Bio, Chillan-Chile. Recuperado el 20 de Junio de 2018, de
http://repobib.ubiobio.cl/jspui/bitstream/123456789/1533/1/Lagos%20Cortes
%2C%20Victor.pdf

Larico, R. (2014). Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad provincial San Roman - Juliaca 2014.
(Tesis de Maestria). Universidad Andina "Néstor Caceres Velasquez",

Juliaca. Recuperado el 14 de Junio de 2018



6.3.

57

Linares, J. (2017). Motivacion laboral y desempefio laboral en el centro de salud la
Huayrona 2017. (Tesis de Maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima.
Recuperado el 14 de Junio de 2018, de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/9005

Pérez, F. (2014). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores del MIES(Direccién Provincial Pichincha). (Tesis de

Licenciatura). Universidad Central del Ecuador, Pichincha.

Fuentes electrénicas

Lopez, C. (2006). Definicion.org. Recuperado de http://www.definicion.org/meta-
alcanzada

Pérez, J. y Gardey, A. (2012). Definicién.DE. Recuperado de
(https://definicion.de/aprendizaje/)



http://www.definicion.org/meta-alcanzada
http://www.definicion.org/meta-alcanzada
https://definicion.de/aprendizaje/

.HUACHO ®



59

ANEXO N°1: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE MEDICINA

FISICA Y REHABILITACION DEL HOSPITAL SAN JUAN BAUTISTA, HUARAL - 2018.

VARIABLES,
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipatesis General Variable X
¢En qué medida la motivacion | Demostrar la incidencia entre la | La motivacion incide DISENO:
incide en el desempefio laboral | motivacién y el desempefio | Significativamente en el Motivacion -
de | baiad B 4 de | laboral de | baiad del desempefio laboral de los No experimental
e los trabajadores del area de | laboral de los trabajadores de trabajadores del Area=7de 2) Intensidad
medicina fisica y rehabilitacién | area de medicina fisica Yy | medicina fisica y
. i . ’ Ty ; - Valores TIPO DE
del hospital San Juan Bautista, | rehabilitacion del hospital San | rehabilitacion del hospital INVESTIGACION
. San Juan Bautista, Huaral — - i
Huaral — 20187 Juan Bautista, Huaral —2018. 9 gl Rt Actitudes _
018. Transeccional,
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas . > _
£ . - . > b) Direccion correlacional
- Comunicacion
¢En qué medida la intensidad | Determinar Si existe L-a g |n.ten5|dad incide - Liderazgo TECNICA
incide en el desempefio | incidencia entre la intensidad | significativamente  en el T d
_ ¢ - j 'omade Encuesta
laboral de los trabajadores del | y el desempefio laboral de los | 9€S€Mpeno  faboral @€ 10S decisiones
srea de medicina fisica y | trabajadores del 4rea de | abjadores del area  de
I : .. .. medicina fisica y . . INSTRUMENTO
rehabilitacion del hospital San | medicina fisica y c) Persistencia i )
rehabilitacion del - hospital Cuestionario

Juan Bautista, Huaral — 2018?

rehabilitacion del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2018.

San Juan Bautista, Huaral —
2018.

- Logro en el trabajo

- Aprendizaje
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¢En qué medida la direccion
incide en el desempefio
laboral de los trabajadores del
area de medicina fisica y
rehabilitacion del hospital san

Juan Bautista, Huaral — 2018?

¢En qué  medida la

persistencia - incide en el

desempefio - laboral de los
trabajadores . del éarea de
medicina fisica y

rehabilitacion del hospital san
Juan Bautista, Huaral — 2018?

Determinar Si existe
incidencia entre la direccion y
el desempefio laboral de los
trabajadores del area de
medicina fisica y
rehabilitacion del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2018.

Determinar Si existe

incidencia entre la
persistencia y el desempefio
laboral de los trabajadores del
area de medicina fisica y
rehabilitacion del hospital san

Juan Bautista, Huaral — 2018.

La  direccion incide
significativamente en el
desemperfio laboral de los
trabajadores del &rea de
medicina fisica y
rehabilitacion del hospital
San Juan bautista, Huaral —
2018.

La persistencia incide
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores del éarea de
medicina fisica y
rehabilitacion del hospital
San Juan Bautista, Huaral -

208.

Variable Y

Desempefio Laboral

a) Eficacia

- Metas logradas

- Cumplir las tareas
asignadas

- Conocimiento
dentro del puesto

de trabajo

b) Eficiencia

- Responsabilidad
del personal
- Uso de recursos

- Liderazgo

POBLACION
22 trabajadores
contando a los de
CASY los

nombrados

MUESTRA
Es de tipo

poblacional

ESTADISTICO DE
PRUEBA
- Chi cuadrado de
Pearson
- Coeficiente de
correlacion de

Pearson

VALIDACION
Alfa de Cronbach
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Se le agradece anticipadamente por responder a la siguiente encuesta realizada con el

proposito de conocer su opinién respecto al tema. Espero que responda con mucha

sinceridad. Gracias.

Marque con un aspa “X”, segiin corresponda de acuerdo a la escala de calificacion.

1 =nunca, 2 =casinunca, 3=aveces, 4=casisiempre, 5=siempre

MOTIVACION

Intensidad (Marca con una “X” en el recuadro adecuado)

CALIFICACION

1721345

¢Sientes que es valorado tu esfuerzo en el trabajo?

¢ Cumple con el horario establecido?

¢Su jefe le ofrece buenas orientaciones para el trabajo?

el N .

¢ Se siente satisfecho en su area de trabajo?

Direccion (Marca con una “X” en el recuadro adecuado)

¢El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo?

¢Cuando su jefe no esta en su area de trabajo, estas en condiciones de

asumir el cargo?

¢Ud. Cree que los jefes se relacionan positivamente con los demas

trabajadores?

¢uUd. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe?

Persistencia (Marca con una “X” en el recuadro adecuado)
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9.

¢Su jefe le dio pautas para realizar el trabajo cuando este se ausente?

10

. ¢Usted cuando el jefe estd ausente asume el cargo de la oficina?

11

. ¢Ha cumplido con su meta trazada durante el mes?

12

. ¢ Su jefe forma grupos de trabajo con los compaferos?

DESEMPENO LABORAL

IV.  Eficacia (Marca con una “X” en el recuadro adecuado)

CALIFICACION

112345

13.

¢ Se siente conforme con el trabajo que realiza?

14.

¢Cumple con las tareas encomendadas?

15.

¢Cumple con las metas establecidas dentro del cronograma?

16.

¢Conoce las funciones que se desarrollan en su area de trabajo?

17.

¢ Como trabajador aprecia y se identifica con su entidad?

18.

¢Desarrolla sus actividades con facilidad y destreza?

V.

Eficiencia (Marca con una “X” en el recuadro adecuado)

19.

¢Su nivel de conocimiento le permite desenvolverse en su puesto de

trabajo?

20.

¢El liderazgo que le rindan en su puesto de trabajo influye en la

realizacion optima de su trabajo?

21.

¢Su nivel de responsabilidad va acorde a su capacidad profesional?

22.

¢ Se adapta rapidamente a los cambios que se dan en su entorno?

23.

¢ Considera que el tiempo que utiliza en realizar sus actividades es el

Optimo?

24,

su trabajo?

¢Le proporcionan y utiliza los recursos adecuados para la realizacion de
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ANEXO N° 3

EL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor }”, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor }”.

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥” o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante).

Fuente: (Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M., 2014, pag. 305)
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