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RESUMEN

Se realizo una investigacién de dise}401ocorrelacional, sobre los factores

motivacionales y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria

de| Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD; 2015. Con

el objetivo de determinar si existe diferencia entre los factores

motivacionales y el nivel de desempe}401oIaboral en dicha lnstitucién. La

poblacién estuvo constituida por 120 profesionales de Enfermeria de|

servicio del sistema de transporte asistido de emergencia (Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia). La muestra estuvo conformada por 92

enfermeros. Los instrumentos fueron: la escala de factores motivacionales

constituido por 26 items cuyas dimensiones son: factores organizacionales,

ambientales y materiales, intrinseca al trabajo. remuneratlva e interpersonal;

y la escala sobre desempe}401oIaboral conformado por 24 items. Los

resultados fueron que: existe correlacion entre los factores motivacionales y

el nivel de desempe}401oIaboral, en tanto en la hipotesis especi}401casno existe

relacion entre el factor motivacional organizacional, el factor motivacional

ambiental/material y el factor motivacional remunerativo con el desempe}401o

Iaboral, las hipotesis que presentan correlacion entre los factores

motivacional intrinsecos al trabajo y el factor motivacional interpersonal con

el desempe}401oIaboral.

Palabras Clavec Factores motivacionales, desempe}401oIaboral, personal de

enferrneria de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia.
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ABSTRACT

Correlational research design was conducted on motivational factors and the

level of work performance in nurses of ESSALUD Sistema de Transporte

Asistido de Emergencia; 2015. In order to determine whether there is

difference between the motivational factors and the level of work

performance in that institution. The population consisted of 120 nursing

professionals service system assisted emergency transportation (Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia). The sample consisted of 92 nurses.

The instruments were the motivating factors scale consists of 26 items whose

dimensions are: organizational, environmental and material factors intrinsic to

the work, remuneration and interpersonal; and the scale of job performance

comprised of 24 items. The results were that: there is a correlation between

the motivational factors and the level of job performance, while in the specific

case, there is no relationship between organizational motivational factor,

motivational environmental / equipment factor and remunerative motivational

factor to job performance, hypothesis presented correlation between

motivational factors intrinsic to the work and interpersonal motivational factor

to job performance.

Keywords: motivational factors, job performance, nurses Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia.
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I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. ldenti}401caciéndel problema.

La problemética de la actividad Iaboral en enfenneria atraviesa por

di}401cultadesligadas a las condiciones propiamente hospitalarias asi como

a la organizacién y distribucién de las funciones laborales. De acuerdo

con la Organizacién Mundial de la Salud (2012), a nivel mundial. el

entorno Iaboral saludable en personal de salud puede considerarse en

términos de capacidad y posibilidad de satisfacer necesidades vitales,

entre las cuales se deben incluir la autonomia, Ia alegria y la solidaridad.

La salud ocupacional también implica Iucha y negociacién con el medio

ambiente, tanto a nivel individual como colectivo guardando relacién con

las condiciones de trabajo.

La Organizacién Panamericana de la Salud (2006) indica que una

manera de Iograr los estados anteriormente descritos es a través de|

proceso de capacitacién de| personal que trabaja en ambientes

hospitalarios para que todo ello se re}402ejeen un mejor desempe}401o

asistencial del personal de enfermeria. Asi mismo, se considera Ia

necesidad de combinar factores extrinsecos e intrinsecos para mantener

y fortalecer la motivacién laboral en enfenneria. Si se aumenta el control

sobre la salud del paciente y se mejora la calidad de atencion en los

servicios hospitalarios, entonces la motivacién y el desempe}401odel

personal de enfenneria tendera a mejorar y ser més e}401ciente.

' <)



En la conferencia de Paris (OMS. 2011). se considero que la promocién

en salud esté relacionada con los procesos que favorecen Ia motivacién

hacia el trabajo de| personal de enfermeria y el control sobre |as

variables que condicionan su propia salud. lo que constituye entonces un

proceso polltico y social global que abarca no solamente |as acciones

dirigidas a forlalecer |as habilidades y capacidades en enfermeria, sino

también las dirlgidas a modi}401carlas condiciones sociales, ambientales y

econémicas en el contexto Iaboral.

Por ello, para la OMS/OPS (2010), la promocion de la salud en el lugar

de trabajo incluye la realizacion de una serie de politicas y actividades e

las instituciones hospitalarias, dise}401adaspara ayudar a los empleadores

y trabajadores en todos los niveles a aumentar el control sobre su salud

y a mejorarla, favoreciendo la productividad y competitividad de los

recursos humanos y contribuyendo al desarrollo econémico y social de

los paises.

Sin embargo, en el contexto latinoamericano Sosa, Olvera y Jiménez

(2009), plantean que en la mayoria del personal de salud que trabajan

en medios hospitalarios es comun apreciar un grado alto de

desmotivacion Iaboral debido al equipamiento, |os salarios y las

presiones laborales, entre otros factores a las que son sometidos,

representan una realidad que no se puede soslayar como factores de

riesgo.
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En la realidad hospitalaria de| Peru, Ia promocion de bienestar integral

de| personal de enfermeria debe estar abocada a precisar un sistema de

motivacién e incentivos para que el trabajo sea percibido como un

servicio y no como una carga que hay que soportar. Hay que considerar

�030 la labor complicada y riesgosa que desempe}401ael personal de

enfermeria, en cuanto seres humanos que pasan la tercera parte de sus

vidas en una actividad de cuidado y proteccion de otras personas.

En el personal de enfermeria de| Servicio de Transporte Asistido de

Emergencia (STAE) de ESSALUD, existe un conjunto de factores y

elementos que no permiten una apropiada motivacion Iaboral en los

profesionales que brindan sus servicios. De manera especvifica, se

presentan: inestabilidad Iaborai, falta de capacitacién, exigencias por

parte de los pacientes y presion por la rapidez y precision para intervenir

de manera cotidiana. Asi mismo, se percibe que existen grupos de

trabajo entre enfermeras y enfenneros que generan preferencias

amicales, Io cual a veces deteriora el trabajo de equipo.
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1.2. Formulacién de problemas

1.2.1. Problema general.

g,Existe.correIacic'>n entre los factores motivacionales y el nivel de

desempe}401oIaboral en personal de enfermeria de| Sistema de

Transpone Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015?

1.2.2. Problemas especi}401cos. �030

a. (;Existe correlacién entre el factor motivacional organizacional y

el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015?

b. g,Existe correlacion entre el factor motivacional ambiental y

- material y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfermeria de| Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015?

c. g,Existe correlacién entre el factor motivacional intrinseco de|

trabajo y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfenneria de| Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015?

d. g,Existe correlacion entre el factor motivacional remunerativo y

el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015?
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e. g,Existe correlacién entre el factor motivacional interpersonal y el

nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015?

1.3. Objetivos de la investigacién.

1.3.1. Objetivo general.

Detenninar si existe correlacion entre los factores motivacionales y

el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015.

1.3.2. Objetivos especi}401cos.

a. ldenti}401carIa correlacion entre el factor motivacional

organizacional y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfenneria del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015.

b. Establecer la correlacién entre el factor motivacional ambiental y

material y el nivel de desempe}401olaboral en personal de

enfermeria del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015.
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c. Establecer la correlacion entre el factor motivacional intrinseco

del trabajo y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfermeria del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015. '

d. ldentificar la correlacién entre el factor motivacional remunerativo

y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015.

e. Establecer la correlacién entre el factor motivacional

interpersonal y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfermeria del Sistema de Transpone Asistido de Emergencia

de ESSALUD, 2015.

1.4. Justi}401cacién.

1.4.1. Justi}401caciénlegal.

En cuanto a la justificacién legal, es necesario apelar al Codigo de

ética profesional de| personal de enfermeria para precisar Ia

importancia de esta investigacién porque se relaciona con los

derechos humanos de los pacientes que se encuentran en un

estado de sufrimiento.

14



1.4.2. Justi}401caciénteérica.

El tema de la motivacién Iaboral y sus articulaciones teéricas con el

desempe}401oIaboral constituyen un aspecto conceptual de suma

trascendencia en el campo de las organizaciones hospitalarias ya

que permitira comprender mejor la naturaleza conceptual de ambos

términos.

1.4.3. Justi}401caciéntecnolégica.

En cuanto al aporte tecnolégico, es evidente que los resultados

obtenidos servirén para mejorar la calidad en la gestién de los

ambientes hospitalarios y de manera especial en las areas que

comprende el servicio de emergencia.

1.4.4. Justificacién econémica.

Es evidente que si |os logros de la tesis aciaran |os procedimientos

para atender con mejor calidad a los pacientes, entonces los

recursos econémicos sera�031ninversiones y no simples gastos

corrientes en el presupuesto de la institucién hospitalaria.

1.4.5. Justificacién social.

En el plano social, Ia convivencia humana se puede afectar de

manera positiva si es que la imagen de las instituciones sociales

mejora, Io cual hara�031que la poblacién tenga mayor nivel de

con}401anzaen cuanto a la recuperacién y preservacién de su salud.

15



1.4.6. Justi}401caciénpréctica

Una razén préctica es que, con los�030resultados se pueden mejorar

|as condiciones Iaborales del personal de enfermeria asi como el �030l

trato que dicho personal le pueda brindar a los pacientes que llegan

al servicio de emergencias en condiciones muy adversas en lo

concerniente a su estado de salud. Evidentemente, todo ello �030

I

favoreceré un mejor desempe}401oIaboral en el personal de

enfermeria. ,

16



u. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales.

CHINCHILLA, A. Factores que motivan a los licenciados en

enfermeria de la Fundacién Favaloro a realizar capacitacién

continua de_ gestién de servicio de salud. Universidad

Favalgro. (2010). (9)

Chinchilla (2010). Realizé una investigacién acerca de los factores

que motivan a los licenciados en enfermeria de la Fundacién

Favaloro a realizar capacitacién continua de gestién de servicio de

salud, Con el objetivo de determinar los factores que tienen los

licenciados en enfermeria relacionada con la capacitacién continua,

desde el aspecto personal e institucional y econémico. La muestra

conté con 48 licenciados en Enfermeria. Se empleé como

instrumento un cuestionario. En |os resultados se encuentra que

22 licenciados realizan capacitacién continua para obtener

reconocimiento profesional. De los 22 que se capacitan. 14 poseen

una antiguedad Iaboral entre 2 a 6 a}401os;5 reciben siempre un

. reconocimiento en su lugar de trabajo, mientras que 37 refieren que

a veces y 6 nunca. 37 Licenciados que reciben a veces

reconocimiento, 23 de ellos poseen una antig}402edadIaboral entre 2

a 6 a}401os.Se puede apreciar que 17 Licenciados desean tenér un

17



reconocimiento en su sitio Iaboral, 24 por parte de sus colegas y 7

social. Concluyendo que el factor que motiva a los licenciados a

realizar capacitacién continua es el reconocimiento profesional, 1

Iaboral y social.

MOYA, S. Motivacién y satisfaccién de los profesionales de

enfermeria: investigacién aplicada en un érea quir}402rgica.

Universidad de Cantabria. (2011). (21)

Moya (2011) realizé una investigacién acerca de motivacién y

satisfaccién de los profesionales de enfenneria, con el objetivo de

establecer |as caracteristicas sociodemogréficas y profesionales, el

grado de satisfaccién y. por ultimo, relacionar las variables

sociodemogré}401cas,profesionales y de formacién-investigacic'>n con

el nivel de satisfaccién; en una muestra de 91 enfermeros del érea

quirurgica de| Hospital Universitario Marqués de Valdecilla,

mediante una encuesta de variables sociodemogré}401cas,de trabajo

y de fonnacién-investigacién y el cuestionario Font Roja de

satisfaccién Iaboral en el medio hospitalario. En |os resultados se

ha obtenido un 67,4% de respuestas con una media de satisfaccién

de 2,99 (DE 0,41) sobre 5. Las fuentes que generan més

satisfaccién han resultado ser las relaciones con los compa}401eros,

el propio trabajo y la competencia profesional. Por el contrario, los

encuestados se sentian insatisfechos con el reconocimiento, la

xx



promocién profesional y la iensién relacionada con el trabajo. Se

encontraron diferencias significativas entre el personal fijo de

ma}401anay el de tumos. el personal fijo de plantilla y los contratos

temporales, y en relacién al tiempo trabajado. Se concluyé que la

muestra presenta un nivel moderado-bajo de satisfaccién Iaboral.

BAUTISTA RODRiGUEZ, Luz Marina; JIMENEZ, Sandra

Johanna; MEZA, Jeimy Johanna. Desempe}401oIaboral de los

enfermeros egresados de la Universidad Francisco de Pula

Santander. Revista electrénica Dialet, 9 (2): 64-70. 2012. (1)

Realizaron un estudio sobre desempe}401oIaboral en enfermeros

egresados de la Universidad Francisco de Paula Santander con el

objetivo de determinar el desempe}401oprofesional de los egresados

de| programa de enfermeria que Iaboran en instituciones

hospitalarias. Se realizo un estudio cuantitativa descriptivo de corte

transversal; con una muestra de 120 profesionales de enfermeria

penenecientes a cuatro (4) lnstituciones Hospitalarias de| municipio

de Cdcuta que cumplieron |os criterios de inclusién. Para Ia

recoleccién de la informacién se aplicé un instmmento compuesto

por datos de identi}401cacién,perfil profesional, condiciones generales

de trabajo y desempe}401oIaboral. En cuanto a los resultados: 85%

de los egresados de manera satisfactona realizan acciones

gerenciales, administrativas y de| cuidado, y 50% de estos

19



desarrolla actividades de educacién e investigacién. Se concluye

que los egresados de| programa de enfermeria de la Universidad

Francisco de Paula Santander consideran que Ios contenidos

aprendidos durante su carrera son excelentes y buenos y les ha

pennitido en la préctica profesional desempe}401ardiversidad de

cargos y acciones.

GUERRERO, A. Satisfaccién Laboral de Enfermeria en el Area

Industrial. Tesis para obtener el titulo de Licenciada en

Enfermeria. Universidad Auténoma de Querétaro, México.

I (2013). (16)

Guerrero (2013) realizo una investigacién acerca de la satisfaccion

Iaboral, con el objetivo de determinar los factores intrinsecos y

extrinsecos que in}402uyenen la satisfaccion de 126 miembros de|

personal de enfermeria que labora en la industria de los municipios

de Querétaro. el Marqués y Corregidora. Se utilizé el instrumento

de la teoria Bifactorial de Herzberg. A través de los resultados se

determino que los factores que producen insatisfaccion Iaboral son;

superior inmediato (4.0%), posibilidades de promocionar (4.0%),

atencién a las sugerencias (2.4%). el modo en que la empresa esta

gestionada (1.6%). Algunos de los datos relevantes fueron que los

enfermeros se encuentran satisfechos en cuanto a la estabilidad en

el trabajo (39.7%), con los compa}401erosde trabajo (37.3%). la
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posibilidad de uti|iz"'ar sus capacidades (47.6%), responsabilidad

asignada (40.5%). En conclusion, los factores que producen mayor

satisfaccion Iaboral en el personal de Enfermeria en las industrlas

son las condiciones fisicas del trabajo, la relacién que existe entre

directivos y trabajadores, la responsabilidad que se asigna al

personal y el que tengan Ia posibilidad de utilizar sus capacidades

como personal de la salud, son los factores que los mantiene

satisfechos.

ERAZO, Y. Y HERRERA, F. Nivel de Motivacién y su Relacién

con la Satisfaccién del Ejercicio Profesional de las Enfermeras

en la Provincia de| Carchi. Tesis de grado previa la obtencién

del titulo de Licenciada en Enfermeria. Universidad Politécnica

Estatal del Carchi. (2014). (10)

Se realizo una investigacién acerca de| nivel de motivacion y su

relacién con la satisfaccién de| ejercicio profesional de las

enfermeras, con el objetivo de determinar el nivel de motivacién y

asi identificar el grado de satisfaccién Iaboral de los mismos al

momento de desempe}401arsus funciones, en una muestra de 121

profesionales de enfermeria de la provincia del Carchi, Colombia; la

informacién se obtuvo a través de la aplicacion de una encuesta.

En |os resultados se observa que 99.2% se siente satisfecho en su

centro Iaboral, mientras que el 89.3% se siente motivado con el
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trabajo que realiza, concluyendo que los profesionales de

enfermeria de la provincia de| Carchi presentan una motivacién

elevada que contribuye al correcto desempe}401oequitativo, tanto

personal como grupal que ayudan a obtener una satisfaccién

labora| Optima.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

VASQUEZ, M. Factores de la motivacién que influyen en el

comportamiento organizacional del equipo de salud de centro

quirdrgico �024H.R.D.L.M. Tesis para optar el Grado de Magister

en Enfermeria. Universidad Catélica Santo Toribio de

Mogrovejo, Perd. (2011). (28)

Reaiizé una investigacién acerca de los factores de la motivacién

que in}402uyenen el comportamiento organizacional de| equipo de

salud de un centro quir}402rgico,con el objetivo de identificar |os

factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacién que in}402uyenen

el comportamiento organizacional de dicho equipo, asi como

determinar su in}402uenciay establecer Ia correlacién de los mismos,

en una muestra de 42 profesionales de la salud que Iaboran en

Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente Las Mercedes de

Chiclayo, utilizando un test de 52 preguntas divididas en items de

motivacién y comportamiento. En |os resultados se encontré que

entre los factores motivacionales que in}402uyenen el
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comportamiento organizacional es el salario (76.2%) y la falta de

reconocimiento en los dos }402ltimosa}401ospor parte de la direccion

del hospital (81.2%); concluyendo que estos factores conllevan a

que en detenninadas circunstancias el profesional de salud no

cumpla un trabajo e}401cienteen el desempe}401ode sus actividades,

por lo que se debe tener en consideracion como factor motivacional

Ia estabilidad labora| y los reconocimientos, ya que estos hacen

sentir més seguros y valorados.

GONZALEZ-ALVA, S. Gestibn del desempe}401oy motivacién de

los trabajadores de una empresa automotriz. Revista San

Martin Emprendedor. 5 (1), p. 14-37. (2013). (15)

Gonzélez-Alva (2013) en la investigacion sobre gestién de|

desempe}401oy motivacién de trabajadores, tuvo el objetivo de

identi}401carIa relacion entre la gestién de| desempe}401oy la

motivacién en los trabajadores de| a'rea de mantenimiento y

servicios de la empresa del sector automotriz, en una muestra de

40 trabajadores de dicha empresa. Para la recoleccién de datos se

utilizo la observacion estructurada y las encuestas con escalas

estandarizadas, |as cuales permitieron conocer el comportamiento

de los trabajadores y supervisores, asi como las percepciones que

tiene el personal sobre sus respectivos supervisores. Entre los

resultados se encuentra que el 86% de los trabajadores no son
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motivados con mucha frecuencia por sus compa}401eros,el 85% no

es motivado por su jefe de una manera efectiva, mientras que al

69% de los trabajadores no les motiva trabajar en la empresa,

hallando también una relacién entre la gestion de| desempe}401oy la

motivacién; lo que permite concluir que la gestién del desempe}401o

de la empresa evaluada es ine}401ciente,que los niveles de

motivacién de los trabajadores son en su mayoria negativos.

2.2. Bases Teéricas

Factores motivacionales

1. De}401niciénde motivacién. '

De acuerdo a su origen etimologico, motivacién proviene de

�034movere�035(Steers et al, 2004) que significa mover. pues motivar es

poner en movimiento voluntades. En (1979), Sikula a}401rmo,que

debido a las diferentes concepciones sobre el comportamiento

humano, existen diferentes de}401nicionesdel concepto motivacion y

que tendrén un enfoque u otro en funcion de| émbito académico de|

investigador. En efecto, Ia motivacién es un conjunto de estimulos

que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y

persistir en ellas para su culminacién. Este término esté

relacionado con el de voluntad y el de| interés (Mun'||o J, 2013).

Krieger (2001), por su parte, a}401rmaque los motivadores son

satisfactores que inducen a una persona a actuar; un motivador es
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algo que influye sobre la conducta de una persona. Mientras que

las motivaciones re}402ejandeseos, los motivadores son las

recompensas o incentivos que incrementan el impulso de satisfacer

estos deseos.

Robbins (1990) de}401nela motivacion como aquellos procesos que

dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia de| esfuerzo

de un individuo para conseguir una meta. Anteriormente, Hebb

(1949), se}401aléque el problema principal al que se enfrenta el

psicologo cuando habla de motivacién no es el de despertar Ia

actividad, sino darle un patron y dirigiria. En tanto, Atkinson (1964),

mani}401estaque el estudio de la motivacion se debe centrar en el

anélisis de los diversos factores que activan y dirigen |as acciones

de un individuo. Hunt (1993) mani}401estaque cuando una persona

intenta llegar a una meta se comporta de determinada manera, a la

cual se llama motivacién, es decir, la motivacion surge cuando una

! persona decide participar en una actividad. Para Locke y Latham

(2004), el concepto de motivacion se re}401erea factores intemos que

impulsan Ia accion y a factores externos que actuan como incentivo

de la accion.

Segun Gonza'lez (2011), la motivacion�030comprende tanto |os

procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se

vinculan con su desempe}401oy satisfaccion en la empresa; asi
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también son los procesos organizacionales que influyen para que

tanto los motivos de| trabajador como los de la empresa vayan en

la misma direccién. Este factor es de gran importancia ya que

corresponden a las actitudes tomadas por los empleados en su

puesto de trabajo, al desempe}401aruna actividad especi}401ca;es

decir, esta�031directamente vinculada con su desempe}401oy de la I

misma manera con su satisfaccién labora|. '

2. Motivacién Iaboral. De}401nicién

Gibson (1990), indica que la motivacién labora| es una

t predisposicién que las personas proyectan sobre sus funciones

laborales. Esto signi}401caque es el resultado de sus percepciones

sobre el trabajo. basadas en factores relativos al ambiente en que

se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccién, las politicas

y procedimientos, la satisfaccién de los grupos de trabajo. Ia

a}401liaciénde los grupos de trabajo, |as condiciones laborales y el

margen de bene}401cios.Aunque son muchas las dimensiones que se

han asociado con la satisfaccién en el trabajo. destacéndose cinco

caracteristicas decisivas: la cantidad de paga recibida y la

sensacién de equidad, el grado de tareas consideradas

interesantes proporcionando oportunidades de aprendizaje y

asuncién de responsabilidades. Ia existencia en oportunidades para
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ascender, la capacidad de los�030jefes para mostrar interés por los

empleados y como ultima caracteristica, el grado de

compa}401erismo,competencia y apoyo entre los colaboradores.

Kreitner y Kinicki (1997), de}401nenIa motivacién labora| como una

respuesta afectiva o emocional hacia varias facetas del trabajo de|

individuo. Esta definicién no recoge una conceptualizacién uniforme

y estética, ya que la propia satisfaccién labora| puede proyectarse

desde un aspecto determinado, produciendo satisfaccién en a�030reas

concretas de ese trabajo e insatisfaccién en otras facetas que este

mismo trabajo exige para su desempe}401o.Tomando en

consideracién cada aportacién descrita, se precisa que la

motivacién labora| nace en el contexto labora|, desde la implicacién

de los distintos aspectos, que de una forma u otra influyen en el

estado de énimo y situacién emocional de la persona,

proyecténdose sobre situacipnes y perspectivas positives o

negativas, segtlln los agentes implicados ep el quehacer labora|.

3. Factores determinantes de la motivacién

Vésquez (2012) se}401alaque existen tres niveles de factores que

influyen en la motivacién de los trabajadores de la salud,

especificamente: individual, institucional y, por Ultimo, |as

influencias més generales de los clientes y culturales:
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a. Factores lndividuales.

Existen dos dimensiones de la motivacién para el trabajo ai nivel �030

individual. Primero, |as metas de la persona y las de la

organizacién deben ser compatibles entre si, lo que a veces se

denomina el componente �034|oharé" de la motivacién. Por otra

parte, |os trabajadores necesitan percibir que son capaces de

realizar sus tareas. lo que a veces se denomina el componente "|o

puedo hacer�035de la motivacién (Vazquez, 2012).

De esta manera, |as metas individuales de los trabajadores, como

también |as expectativas y resultados, son determinantes para la

motivacién a nivel individual y por ende para una mejor realizacién

de actividades que conlleven a la satisfaccién labora| a través de

la motivacién.

b. Factores institucionales

El rol de una organizacién es motivar a sus trabajadores con la

}401nalidadde comunicar |as metas insiitucionales, proporcionar |os

procesos y recursos para Iograrlas; es asi que se detalian |os

siguientes factores segt}401mlo se}401aladopor Vasquez S, (2012):

o Esfuerzo para aumentar la competencia Iaboral.

- Provisién de recursos y procesos.

o Retroalimentacién relacionada con el desempe}401olabora|.

- Aspectos ma's indirectos como cultura labora|.
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c. Factores culturales y de usuarios.

Un factor a tomar en cuenta en las organizaciones que prestan

servicios es la culture social, directa o indirectamente este factor

puede afectar a la motivacién de los trabajadores a través de la

interaccién con los usuarios y a medida en que los trabajadores

se identi}401quencon la comunidad que atienden y se sientan parte

de ella el trato de los usuarios puede afectar su motivacién y

determinar un buen 0 mal servicio. En casos en que existe una

relacién social entre el usuario y el trabajador, es posible que

ambas partes se sientan motivadas a dar un tratamiento mas

educado y empético entre si (Va'squez S, 2012).

4. Aspectos de la motivacién labora|.

Segun Robbins (2006), |os factores ma's relevantes para producir

motivacién en el puesto son: un trabajo desa}401antedesde el punto

de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo

que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste

personalidad y puesto. Por otro lado, el efecto de la satisfaccién en

el puesto sobre el desempe}401ode| empleado implica satisfaccién y

productividad, satisfaccién y ausentismo y satisfaccién y rotacién.

�030 Asi, se encuentran factores importantes, que retroa}401imentande

forma positiva 0 negative el desempe}401ode un puesto, llevando la

satisfaccién a una mejora en la productividad, a una permanencia

estética o a una exigencia de movilidad, bien transitoria o de}401nitiva.

para satisfacer |os niveles de exigencia personales.
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Es evidente que la motivacién Iaboral se expresa de manera

diferenciada en ambientes, conlextos, situaciones actividades, de

modo que varia de acuerdo a cada persona el grado de

satisfaccién labora|. No obstante, existen ciertas tendencias

generales observadas en la poblacién. Halloran y Bentosn (citados

por Palma, 1999). encontraron que existe una correlacién positiva

entre la motivacién labora| y algunas variables tales como: edad,

género. experiencia labora| y nivel ocupacional que se detallan a

continuacién. _

a. Edad.

Cuando Ia persona ingresa a la vida labora| su trabajo e_s algo

nuevo e interesante, mientras |as exigencias de la organizacién

son a}402nmuy bajas, produciéndose asi un buen desempe}401oy, en

consecuencia, un alto nivel de satisfaccién. A medida que avanza

en edad, el trabajo se vuelve més rutinario y las exigencias

mayores. con lo cual decrece el desempe}401oy el nivel de

satisfaccién. Lamentablemente. esto suele ocurrir muy

frecuentemente en los contextos hospitalarios de nuestra realidad

nacional.

A partir de los treinta a}401osde edad, la persona tiene Ia

oportunidad de realizar tareas més enriquecedoras, Iograr

mejores niveles de desempe}401oy un mayor nivel de satisfaccién
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labora|. Es indudable que una enfermera de experiencia

acumulada puede innovar los procesos laborales asi como

resolver problemas de modo répido y efectivo. Hacia |os sesenta

a}401osIa persona experimenta un declive de sus capacidades y un

horizonte més corto de actuacién, origina'ndose un menor

esfuerzo al ejecutar el trabajo por ello su desempe}401odecae y la

satisfaccion baja. Sin embargo, su motivacion y desempe}401o

puede enriquecer Ia atencién hospitalaria porque es una persona

muy experimentada y es apropiado aprovechar al méximo la

acumulacion de vivencias mediante un acercamiento a través de

la orientacién y la asesoria.

b. Género.

En algunos contextos hay evidencias que las mujeres se sienten

més contentas con su trabajo a diferencia de los varones. Se sabe

que les interesan aspectos de| trabajo por los que el hombre no

muestra ningun interés en absoluto. En nuestra realidad

hospitalaria hemos podido constatar que el género no es tan

importante en el cumplimiento a cabalidad de las funciones

hospitalarias.

Por ejemplo, algunos miembros de| personal de enfen-neria

necesitan sentir ma�030sgusto por su trabajo y tener un buen jefe; en

cambio, otros se preocupan més por la oportunidad de demostrar
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su utilidad y contar con un trabajo seguro. Por otra parte, en el

personal de enfermeria algunos trabajadores sienten mas interés

por la calidad de las relaciones interpersonales y las condiciones

de trabajo. También manifiestan sentirse motivados cuando se

Iogra Ia recuperacion de la salud en los pacientes y cuando

reciben el agradecimiento de parte de los pacientes ya

recuperados que salen de alta en las instituciones hospitalarias.

l Palma (1999), en un estudio de investigacién realizado en Lima

Metropolitana, re}401ereque las diferencias por género favorecen a

la mujer quien tiene un mejor nivel de motivacién labora|. Es

natural que haya distintas fuentes de satisfaccién para quienes

escogen una carrera en el mundo de los negocios y las que

trabajan a fin de contribuir alingreso familiar. En el caso particular

de la enfermeria, las mujeres se sienten mas motivadas por

�031 escoger esta profesién debido, posiblemente, al estereotipo social

de que se trata de una profesién para mujeres.

De esta manera, |as motivaciones de| personal de enfermeria se

acercan ma's, en un plano ideal, a las razones de dar un servicio

calido y de calidad a las personas que sufren. Este personal

obtiene mas satisfaccién con su trabajo por el valor intrinseco

ademas de las razones pecuniarias, obvlamente (Schultz, 1998).
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c. Experiencia Laboral.

La misma explicacién se aplica para entender Ia asociacién entre

la experiencia dentro de la empresa y el nivel de satisfaccién

Iogrado. Cuando la persona empieza a realizar cualquiertrabajo Ie

ocurre lo mismo que a un joven recién iniciado en la vida Iaboral.

Al comienzo todo Ie parece nuevo e interesante, al mismo tiempo

que las exigencias de la organizacién son Ieves.

Por consiguiente, su desempe}401oes bueno y el nivel de

satisfaccién alto. Es decir, Ia experiencia se comporta de la misma

manera que la edad. Si el trabajador realiza cambios muy

frecuentes de empleo, al comienzo se sentiré muy satisfecho y

poco tiempo después muy insatisfecho, Io cual lo puede Ilevar a

cambiar nuevamente de empleo.

d. Nivel ocupacional.

En cuanto al nivel ocupacional de la persona, mientras mas

complejo es el trabajo mayor seré el nivel de satisfaccién. En

otras palabras, los trabajadores, menos tecnificados tienden a

Iograr un nivel ma's pobre de satisfaccién. Esto puede ser una

consecuencia de| ingreso obtenido por los trabajadores de

diferente nivel ocupacional. Como existe una asociacién directa

entre la cantidad de dinero recibida y el nivel ocupacional dentro

de| que la persona se ubica, la satisfaccién podria deberse al
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saiario mas que al nivel de cali}401cacién.En términos generales a

un nivel superior corresponde una mayor oponunidad de atender

a las necesidades motivadoras y mas autonomia, interés y

responsabilidad (Dunnette, 1998).

e. Nivel dentro de la organizacién.

En ultimo lugar, Ia relacién de la satisfaccion Iaboral con el nivel

que la persona ocupa dentro de la organizacion es similar a la que

existe con el nivel ocupacional. Si bien el salario puede causar

esta relacion. hay otros factores que también intervienen. En

primer lugar, los profesionales y gerente, muchos de los cuales

son también propietarios, gozan de mucha mayor autonomia que

los empleados de menor nivel. En segundo lugar, |os

profesionales y gerentes obtienen refueizos intrinsecos al realizar

su trabajo, lo cual ocurre en menor medida con los trabajadores

de nivel inferior. Por Io tanto, Ia autonomia pennite concentrar el

esfuerzo en aquellas actividades en las cuales uno encuentra

mayor posibilidad de satisfacer |as necesidades intrinsecas. Como

esta orientacién signi}402caadicionalmente un mayor ingreso,

entonces el nivel organizacionai mas alto permite Iograr una

mayor saiisfaccion.
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5. Teorias sobre la motivacién labora|

a. Teoria jerarquia de la necesidades.

�030 Desarrollada por el psicélogo Abraham Maslow quien

fundamenté el anélisis de la motivacién labora| y quien menciona

que toda persona comparte en cinco niveles fundamentales para

el desarrollo de la vida personal. SegL'm Maslow (1942, referido

por Erazo y Herrera, 2014) estas necesidades son:

- Necesidades }401siolégicas:Estas son las necesidades bésicas

para el sustento de la vida humana, tales como alimento. agua

calor abrigo y sue}401o.

- Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para

Iibrarse de riesgos fisicos y de| temor a perder el trabajo, Ia

propiedad. los alimentos 0 el abrigo.

- Necesidades de asociacién o aceptaciénz En tanto que

seres sociales, |os individuos experimentan la necesidad de

pertenencia, de ser aceptados por los demés.

o Necesidades de estimaciénc De acuerdo con Maslow, una

vez que las personas satisfacen sus necesidades de

pertenencia, tienden a desear Ia estimacién tanto de la propia

como la de los dema's.

- Necesidades de autorrealizacién: Maslow consideré que

estas necesidades estén en la mas alta jerarquia. Se trata del

deseo de llegar a ser lo que es capaz de ser; de optimizar el

propio potencial y de realizar algo valioso.
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Dentro de| contexto de la pira'mide de Abraham Maslow el

personal de enfermeria puede alcanzar el nivel ma'ximo de la

pirémide, cuando haya cumplido con las necesidades bésicas

tendra una autorrealizacién completa el podré dar resolucién a

sus problemas y cumplir con metas propuestas y dar un

redireccionamiento a su vida y profesién y podré mantener un

nivel de motivacién alto y una satisfaccién en el campo labora|.

b. Teoria de la discrepancia

De acuerdo a Locke (1976), la satisfaccién o insatisfaccién con

a|gL'm aspecto de| puesto depende de la discrepancia entre lo que

una persona percibe que esta obteniendo y lo que desea. La

cantidad deseada de una caracteristica de| puesto se de}401necomo

la cantidad necesaria minima para satisfacer |as necesidades

corrientes de la persona.

Este autor destaca Ia importancia de los valores de| individuo. de

sus necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de

sus juicios, especi}401candocon su modelo causal como estas

variables se combinan para determinar el grado de satisfaccién

Iaboral. Ademés, se}401alaque para comprender las actitudes hacia

el trabajo es necesario analizar los distintos factores de| mismo,

identificando ocho factores laborales y estrategias adecuadas: |as

actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las
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condiciones fisicas de| trabajo, las promociones y ascensos. |as

politicas de la empresa, |as relaciones con el supervisor o jefe y

las interacciones con los compa}401eros;por ultimo los sindicatos.

(Feméndez L, 2012)

La satisfaccién de los empleados de las entidades es un elemento

que forma parte de la calidad en la atencién prestada, al medir la

satisfaccién labora| se esté evidenciando la calidad de la entidad

en sus servicios internos y, por lo tanto, en los servicios prestados

a los usuarios.

c. Teoria bifactorial de Herzberg.

Herzberg (1968. citado por Palomo. 2007) se}401alaque los factores

que contribuyen a la satisfaccién y motivacién en el trabajo son

distintos e independientes de los factores que tienden a provocar

insatisfaccién.

Los factores de crecimiento o motivadores, intrinsecos al trabajo,

son: la realizacién, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, Ia

responsabilidad y el desarrollo o promocién. Los factores de

evitacién de| descontento o factores higiénicos. que son

extrinsecos al trabajo mismo incluyen: politica y administracién de

la empresa, control, relaciones interpersonales, condiciones de

trabajo, salario, status y seguridad.
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o Factores de primer nivel, son los siguientes: reconocimiento,

logro, trabajo en si mismo, promocién' y responsabilidad;

contribuyeron, normalmente. a producir satisfaccion en el

trabajo, y muy raramente son causa de insatisfaccién; por ello,

son denominados satisfactores o motivadores.

M Por el contrario, los hechos relativos a la remuneracion, �030

direccion y relaciones humanas, politica, normas y

procedimientos de gestion de la empresa, supervision técnica y

condiciones de trabajo son normalmente causa de insatisfaccién.

y muy raramente de satisfaccion; por ésta razon se denominan

insatisfactores o higienizantes.

0 Factor de segundo nivel puede de}401nirsecomo un sentimiento

de satisfaccién o insatisfaccién de deterrninado tipo de

necesidades provocado por alg}402nfactor de primer nivel.

Posibilitan Ia satisfaccion de las necesidades de logro,

autorrealizacién y desarrollo personal, Io cual determina un

sentimiento de satisfaccién global por el trabajo. Por el

contrario, |os sentimientos de injusticia no debida al control de|

propio sujeto son la clave para comprender Ia insatisfaccion en

el trabajo.
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d. Teoria dé Mécielland édbfe |as necesidades.

David Mc Clelland y sus colaboradores ofrecen una forma muy

diferente de concebir |as necesidades. Desde el principio

buscaban la implicacién de| éxito industrial relativo de ciertos

paises. el investigador y su equipo atribuyeron el éxito al

predominio de la necesidad de logro que manifestaban muchos

administradores de los paises industrializados (Mcclelland,

1961). Posteriormente, sus investigaciones se ampliaron a tres

necesidades:

- Necesidad de logro.

McC|elland considera que la motivacién de logro es el impulso

que poseen algunas personas de perseguir y alcanzar metas.

Un individuo con este impulso desea cumplir objetivos y

ascender en la escala del éxito. El cumplimiento es concebido

como algo importante en si mismo, no sélo en las retribuciones

que lo acompa}401an.

Algunas de |as caracteristicas que de}401nena las personas que

trabajan orientadas al logro que propone McC|el|and, trabajan

arduamente cuando perciben que sera'n objeto de un

reconocimiento personal por sus esfuerzos y enfrentan sélo un

moderado riesgo de fracaso.
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Es importante identificar |as caracteristicas de las personas que

trabajan orientadas al logro para asi determinar cuales son las

condiciones que propician su motivacién e intentar mantener

esas condiciones para obtener buenos resultados en bene}401cio

de la organizacién, en tanto que las personas orientadas al

logro buscan el reconocimiento personal por sus esfuerzos.

o Necesidad a}401liativa.

Son |as necesidades que impulsan a relacionarse socialmente

con los demés. Keith Davis toma en consideracién Ia teoria de

McCle||and y explica que las personas con motivos de

a}401liacién.trabajan mejor cuando se elogia sus actitudes

favorables y su cooperacién. Los individuos con tendencia

a}401liativaen ocasiones trabajan con personas a}401nesa ellos; es

decir, pueden ser sus amigos y personas cercanas a ellos. Las

personas que trabajan bajo Ia tendencia de una a}401liacién

buscan Ia protéccién y la cooperacién de personas a}401nesa

ellas para que asi se puedan elogiar sus actitudes y acciones.

Aunque el hecho de sélo trabajar con personas cercanas a

ellas puede merrnar de cierta forma el trabajo de equipos

autodirigidos, lo que se tiene que hacer es buscar |as

condiciones necesarias para que las personas con motivacién

a}401liativatrabajen y se relacionen de una forma adecuada y

propicia y asi apoyar|os en el alcance de sus metas personales

y organizacionales.
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o Necesidad de competencia.

Son |as necesidades que impulsan a ser bueno en algo, lo que *

permite al individuo desempe}401arun trabajo de alta calidad.

Davis (1991), menciona que; los empleados motivados por la

competencia buscan el dominio de sus labores, se

enorgullecen de desarrollar y hacer uso de sus habilidades

para la resolucion de problemas y se esfuerzan por ser

creativos cuando enfrentan obstéculos en el trabajo. Asi, los

individuos con tendencia a motivacion a}401liativatienden a

desempe}401arcapazmente sus Iabores, dada la satisfaccion

interna que experimentan como producto de un trabajo bien

realizado y la estimacion de quienes observan sus acciones,

como pueden ser sus compa}401erosde trabajo, clientes y

supervisores. De hecho, su impulso hacia un trabajo de

excelente calidad puede ser tan grande que tienden a

subestimar la importancia de las relaciones humanas y el

trabajo en equipo o la necesidad de mantener razonables

niveles de produccién.

McC|e||and descubrié que todas las personas tienen cada una

de estas tres necesidades en cierto grado; sin embargo, no hay

dos personas que las tengan exactamente en las mismas

proporciones. Por ejemplo, una persona tendré una gran
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necesidad de logro pero poca necesidad da a}401liacién.Otra

podria tener una alta necesidad de afiliacién pero poca

necesidad de poder (Dessler, 1991). Con base en las

numerosas investigaciones realizadas, se ha comprobado que

las personas con necesidad de logro sobfesalen en las

actividades empresariales como dirigir su propio negocio o una

unidad independiente dentro de una corporacién. Aunque son

excelentes en su rendimiento personal, generalmente no

influyen en otros para que sean e}401cientes.

e. Teoria de Vroom sobre las expectativas.

La teoria de las expectativas, que desarrollé Vroom, ha sido

hasta nuestros dias objeto de estudio de diversos teéricos.

Fumham menciona que la teoria de las expectativas asegura

que las personas se sienten motivadas a trabajar cuando

esperan ser capaces de Iograr y obtener lo que desean de sus

empleados. Esta teoria considera que las personas son seres

racionales, légicos y cognitivos que piensan en lo que deben de

hacer para ser repensadas y lo que las recompensas signi}401can

para ellos antes de hacer su trabajo. Existe el establecimiento de

tres tipos de creencias que tienen las personas en los siguientes

términos:
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- Valencia.

Es el nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar una

meta. La creencia de que los esfuerzos personales conducirén

al desempe}401oes Unica para cada empleado, esté condicionada

por la experiencia y puede variar con el tiempo.

o Expectativas.

La creencia de que el desempe}401opersonal seré retribuido. El

grado de conviccién de que el esfuerzo relacionado con el

trabajo produciré la realizacién de una tarea.

- Medios.

El valor percibido de las recompensas por parte del receptor;

es decir, Ia estimacién que posee una persona sobre la

obtencién de una recompensa.

La teoria de la expectativa plantea que el empleado estaré

motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando crea que

el esfuerzo con||evara' una buena evaluacién de| desempe}401o;

esa buena evaluacién conduciré a las recompensas

organizacionales como |os bonos. el incremento de| salario o

una promocién y que las remuneraciones satisfaran las metas

personales del empleado. De ese modo Ia teoria se enfoca en

tres relaciones fundamentales:
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- Esfuerzo-desempe}401o. 1

La probabilidad percibida por el individuo de que ejercer una

cantidad dada de esfuerzo Ilevaré al desempe}401o.

o Dese_mpe}401o-recompensas.

El grado en el cual el individuo cree que el desempe}401oa un

nivel particular conduciré al logro de la produccién deseada.

- Recompensa - metas personales.

El grado en el cual |as recompensas organizacionales

satisfarén las metas personales del individuo 0 las necesidades

y lo atractivo de esas recompensas potenciales de| individuo.

Se establece que la motivacién es una funcién multiplicadora de

todos los elementos. Esto signi}401caque se alcanzarén niveles

mayores de motivacién cuando sean elevados, el valor, Ia

influencia y la expectativa, no cuando sean bajas. Por

consiguiente, Ia suposicién multiplicadora de la teoria implica

que si no existe cualquiera de los elementos. seré nulo el nivel

general de motivacién. Entonces, incluso cuando el empleado

considera que su esfuemo conduciré al desempe}401o,Io cual se

traduciria en una recompensa, la motivacién seré nula si no

existe el valor de la retribucién que se espera.
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Esta teoria supone que la motivacién no equivale al empe}401oen

el trabajo, sino que sélo es uno de varios determinantes. Asi Ia

personalidad, |as habilidades y las destrezas también

contribuyen en el trabajo de una persona, por ello, el desempe}401o

labora| se veré in}402uidopor las percepciones de las funciones de

las personas; lo que cree que se espera de ellas. El desempe}401o

de}401cientecomo lo dice Furnham, no necesariamente se origina

por una motivacién inadecuada, sino por la interpretacién

incorrecta respecto de la funcién que se espera que el individuo

tenga en la organizacién, reconociéndose asi la funcién de la

oportunidad para realizar el trabajo, sea posible que el

desempe}401ode los mejores trabajadores sea bajo, si sus

oportunidades de logro son Iimitadas. Fumham ofrece una serie

de recomendaciones para poder aclarar las expectativas de las

personas y asi dise}401arestrategias de motivacién |as cuales se

. citan a continuacién:

- Se puede aumentar Ia motivacién capacitando a los

empleados para que sean més e}401cientesen su trabajo, con lo

que alcanzara'n mayores logros gracias a su esfuerzo.

- También se pueden fomentar las expectativas respecto al

esfuerzo y el desempe}401otomando en cuenta las

recomendaciones de los trabajadores respecto de la forma en

que se pueden modi}401carsus puestos.
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- En la medida én que ios empleados sean conscientes de los

problemas que se originan en sus puestos de trabajo y

propongan soluciones, esto apoyara a que los trabajadores

sean mas e}401cientesy participativos.

o lmplementacién de sistema de méritos.

- Administrar |as recompensas con valor positivo para los

trabajadores, para que la retribucién sea importante para los

empleados, es necesario que tenga un potencia! motivador.

6. Ciclo de la motivacién labora|.

Segun Basilico. Quinteros y Sanchez (2009), el ciclo de la

motivacion labora| esta constituido de la siguiente manera:

a. Realidad: Desmotivacién labora|. La persona afronta su

obvia realidad que seria estar desmotivado por su empleo ya

que éste no satisface sus expectativas y necesidades.

b. Analisis de la personalidad. El individuo analiza su

personalidad y se estudia a si mismo para que, de esta manera,

piense en su trabajo y de qué manera éste le puede ser de

satisfaccién para auto realizarse.
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c. Fijacién de deseos y necesidades. El individuo debe hacer

un anélisis a conciencia de lo que le gusta y lo que desea y de lo

que realmente es vital para vivir dignamente segL'Jn su sistema

de creencia, luego de lo cual al haber puesto en prioridad sus

necesidades se enfoca en la manera en como su empleo pueda

llegar a cubrir con estas necesidades.

d.Estimulo, auto impuesto o propuesto. En este punto Ia

persona esta en busca de un estimulo que lo mueva a realizar

|as actividades que Ie demanda su empleo, esté estimulo puede

ser auto impuesto o propuesto; con auto impuesto se re}401erea

que la persona se estimula de alguna manera por ejemplo con

un pensamiento, al hacer las cosas por una persona, porque

quiere algo que por el momento no puede comprar y por

propuesto se re}401ereque el estimulo venga de otra persona por

ejemplo el jefe, con el cual él espera que el desempe}401odel

individuo suba y de esta manera obtener mayor produccion.

e. Aceptacién del estimula. Por otra parte en este punto, Ia

persona dependiendo del estimulo puede o no sentir que el

deseo de hacer las cosas salgan de lo profundo de su ser. por

eso es imponante el estimulo adecuado que provoque una

aceptacion inmediata.
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V f. Resu|ta'cios' }402tii,moti}401iz-icitériiaboral. Finalmente, el resultado

de todo el ciclo y lo que se andaba buscando. que es una

persona que tiene una gran motivacién labora| y que hace su

trabajo con gusto.

Figura 1. Ciclo Orpru de la motivacién Iaboral.

ll-Anélisisde V-Aeentacidn

Personaidad delestimulo

1-obvianealiuau V1-Resulado ail

. .. I . .. I

dedeseosy autoimpuestn

necesidades unronuesu:

Fuente: Basilica, Quinteros y Sénchaz (2009).

Desempe}401oIaboral

1. De}401nicién

Segun Laza (2003) es el comportamiento 0 conducta real de|

trabajador o educando para desarrollar competentemente sus

deberes u obligaciones inherentes a un puesto de trabajo. Esto

comprende Ia peripecia técnica més Ia experiencia acumulada,

e}401caciaen decisiones, destrezas en la ejecucién de procedimientos

y buenas relaciones interpersonales, entre otros.
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Chiavenato (2000) de}401neei désempe}401ocomo |as acciones o

comportamiento observados en los empleados que son relevantes

al logro delos objetivos de la organizacién. En efecto afirma que un

buen desempe}401olabora| es la fortaleza més relevante con la que

cuneta una organizacién.

Por su parte Bittel (2000), plantea que el desempe}401oes

influenciado en gran pane por las expectativas de| empleado sobre

el trabajo, sus actitudes hacia |os logros y su deseo de armonia.

Por tanto el desempe}401ose relaciona o vincula con las habilidades

o conocimientos que apoyan las acciones de| trabajador en pro de

consolidar |os objetivos de la empresa y la funcién en que se

desempe}401a.Al respecto Ghiselli (1998), se}401alacomo el

desempe}401oesta influenciado por cuatro factores: motivacién.

V 0 habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacién del rol;

oportunidades para realizarse.

2. Evaluacién del desempe}401o.

Es un procedimiento estructural y sistemético para medir, evaluar e

influir sobre los atributos, comportamientos y resultados

relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo con

el fin de descubrir en que medios es productivo el empleado y si

podré mejorar su rendimiento futuro.
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a. importancia. Permite implantar nuevas politicas de

compensacién, mejora el desempe}401o.ayuda a tomar decisiones

de ascensos 0 de ubicacién, permite determinar si existe Ia

necesidad de volver a capacitar, detectar errores en

eldise}401ode| puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempe}401ode| cargo

(Sosa. 2006).

b. Objetivos. Es proporcionar una descripcién de la manera en que

el empleado Ileva a cabo su puesto. A fin de Iograr el mismo |os

sistemas de evaluacién deben estar directamente relacionados

con el puesto y ser précticos y con}401ables(Salas, 2006).

No puede restringirse a un simple juicio super}401cialy unilateral

del jefe respecto de| comportamiento funcional de| subordinado,

es necesario descender més profundamente Iocalizar las causas

y establecer perspectivas de comL'm acuerdo con el evaluado. Si

se debe cambiar el desempe}401o,el mayor interesado, el

evaluado. debe no solamente tener conocimientos

de| cambio planeado, sino también por qué y cémo deberé

hacerse si es que debe hacerse.
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c. Métodos.

o Métodi)�030de e'v�030a|uacic'>n�030bésédo en el desempe}401odurante el

pasado. Estos tienen Ia ventaja de hablar sobre algo que ya

ocunié y que puede hasta cierto punto ser medido. Su

desventaja radica en la imposibilidad de cambiar.

o Método de evaluacién basado en el desempe}401oa futuro. Se

centran en el desempe}401ovenidero mediante Ia evaluacién de|

potencia! de| empleado 0 el establecimiento de objetivos de

desempe}401o(Werther y Davis, 2000).

- Métodos para la evaluacién de| desempe}401o:

~ Evaluacién por parte de los superiores: es la evaluacién

realizada por cada jefe a sus subordinados en la cual el

sujeto es quien mejor conoce el puesto de trabajo de|

subordinado, asi como su rendimiento.

�024Autoevaluacién: es la evaluacién en la que el empleado hace

un estudio de desempe}401oen la organizacién. Los

empleados que participan en éste proceso de evaluacién,

puede que tengan una mayor dedicacién y se comprometan

més con los objetivos.

�024Evaluacién por parte de los iguales: éste tipo de evaluacién

es la que se realiza entre personas del mismo nivel o cargo,

suele ser un predictor um de| rendimiento.
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�024Evaluéciéri por parté dé |os subordinados: es la que realizan

|os empleados a sus jefes. ésta puede hacer que los

superiores sean més conscientes de su efecto sobre los

subordinados.

- Evaluacibn por parte de los clientes: es la evaluacién que

realizan |os clientes al titular de| puesto. Resulta adecuada

en diversos contextos.

�024Evaluacién 360°: éste método compendia todos los

anteriores y si bien su administracién es complicada, no

obstante, es de gran utilidad dada su conexién con la

filosofia de la gestién de la calidad totaluy el mayor nivel de

satisfaccién de los evaluados.

�024seguimiento infonnético: éste método puede resultar ra'pido

y aparentemente objetivo, ha puesto de mani}401estovarios

temas cruciales relacionados con la gestién y utilizacion de

los recursos humanos, concretamente en cuanto a

la inversién del derecho a la intimidad de| empleado.

d. Usos de la evaluacién. No es un }401nen si misma. sino un

instrumento. medio o herramienta para mejorar |os resultados de

los recursos humanos de la empresa. Para alcanzar ese objetivo

bésico y mejorar los resultados de los recursos humanos de la

empresa. Segun Parra (2006) la Evaluacibn de|

Desempe}401otratade alcanzar estos diversos objetivos

interrnedios.
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o La vinculacién de la persona al cargo

o Entrenamiento

o Promociones

o Incentivos por el buen desempe}401o

- Mejoramiento de las relaciones humanas entre el sujeto y los

subordinados.

o Auto perfeccionamiento de| empleado

- lnformaciones bésicas para la investigacién de Recursos

Humanos

- Estimacién de| potencia! de desarrollo de los empleados

o Estimulo a la mayor productividad

o Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de

desempe}401ode la empresa

o Retroalimentacién con la informacién de| propio individuo

evaluado

- Otras decisiones de personal como transferencias,gastos,

etc.

e. Beneficios. Los objetivos fundamentales de la evaluacién de|

desempe}401opueden ser presentados en tres fases Zambrano,

(2003):
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o Perrnitir condiciones de medidas de| potencial humano en el

sentido de determinar su plena aplicacién.

o Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un

recurso bésico de la organizacién y cuya productividad puede

ser desarroilada inde}401nidamentedependiendo, por supuesto

de la forma de administracién.

o Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de

efectiva panicipacién a todos los miembros de la

organizacién, teniendo presentes por una parte |os objetivos

organizacionales y por los objetivos individuales.

Chiavenato (2001), re}401ereque cuando un programa de evaluacién

de| desempe}401oesta bien planeado, coordinado y desarrollado

normalmente trae bene}401ciosa corto, mediano y largo plazo. Los

principales bene}401ciariosson generalmente, el evaluado, el jefe, Ia

empresa y la comunidad.

3. Desempe}401oIaboral del profesional de enfermeria

El procedimiento para determinar |as actividades que realizan |os

profesionales de enfermeria es a través de| desempe}401oIaboral el

cual comprende, es decir, para ser ha'bi| en su desempe}401o.En

otras palabras segun Stoner, Freeman y Gilben (1996), el

desempe}401oine}401cientees una conciencia de la insatisfaccién de|

trabajo, es similar a la falta de motivacién o falta de oportunidades

para desempe}401arseadecuadamente.
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El desempe}401olabora| en los profesionales de enfermeria se

evidencia en el trabajo que engloba |os objetivos de los distintos �030

grupos jerarquicos de enfermeria tales como: bachllleres, técnicos

y licenciados. Siendo el desempe}401ode| profesional en enfermeria

visto como el trabajo que realiza en relacién al nivel jerérquico que

' este asume al permanecer en un area de especializacién o servicio

designado por el departamento de enfermeria.

El desempe}401olabora| en los centros de salud de los profesionales

de enfermeria se basa. en proporcionar atencién integral a los

usuarios de estos servicios fundamentada en sélldos

conocimientos de| area cientifica y humanistica. El personal de

enfermeria debe ser maestro consejero y administrador,

preocupado por la promocién y mantenimiento de la salud de los

pacientes asi como proporcionar |os cuidados necesarias cuando

estos se encentran enfermeros. Esto conlleva a tomar decisiones

en la gestién de| cuidado y permite conocer el desempe}401olabora|;

con una idea mucho mas precisa que cada profesional de

enfenneria posee el cual permite observar la calidad de trabajo de

cada profesional en su préctica diaria. En este sentido el

desempe}401oen el area de enfermeria tiene como base fundamental

Ia relacién y transmisién de informacién hacia sus directivos y de

igual forma hacia |os compa}401erosocupantes de cargos en la

institucién donde laboran (Amodt y Daderian, 1992).
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4. competencia profesional;

La competencia segon Blay (2005), es un proceso dinémico y

longitudinal ene Ie tiempo por el por el que una persona utiliza |os

conocimientos habilidades y juicio critico para ofrecer un cuidado

de enfermeria de calidad a los pacientes que atiende.

- Para Fainholc (1997), |as competencias son entendidas como

capacidades complejas que deben ser desarrolladas y practicadas

I y que incluyen saberes y herramientas de diverso tipo para poder

desempa}401arseen la satisfaccién de las necesidades en la

resolucién de problemas y en la anticipacién de soluciones en

a|gL'm a'rea de| saber y de| quehacer. Dentro de este contexto se

resalta que el profesional de enfermeria en su quehacer profesional

busca cumplir |os objetivos trazados por la institucién ofrecer

cuidados especi}401cosa los pacientes a su cargo y desenvolverse en

las areas administrativas inherentes a su cargo.

Chiavenato (2000), de}401neoperacionalmente competencia

profesional como las relaciones con las capacidades cognitivas,

capacidades afectivas y capacidades psicomotoras que posibilitan

en los profesionales en enfermeria el cumplimiento de sus diarias

actividades. A continuacién se explicaran estas tres de}401niciones

requeridas al hablar de desempe}401oIaboral profesional en el

personal de la salud.

56



a. capacidades cognitivas.

La competencia profesional esté presente en los procesos de salud

y se desarrollan en los diferentes servicios de las instituciones de la

salud, siendo Ia capacidad cognitiva segcun Urbiza y Barazal (2002),

el conocimiento de un profesional que ha sido instruido que con

dicha experiencia ha sido demostrado. La capacidad cognitiva en

los profesionales de enfermeria es la base inicial para el anélisis en

las situaciones que enfrentan diariamente con la interpretacién del '

razonamiento critico para solucionar |os problemas de| servicio.

El desempe}401oIaboral de enfermeria debe sustentarse en un

préctica asistencias basada en sélidos conocimientos cienti}401cosy

�030 humanisticos aplicando como herramienta fundamental el proceso

de atencién de enfermeria, dicha funcién esté referida a la préctica

profesional en cuanto a los cuidados asistenciales y asesoramiento

al paciente y su familia en los referente a los cuidados de la salud.

b. Capacidades afectivas.

Esta capacidad enmarcada dentro de la competencia profesional

son las emociones que re}402ejaun individuo. enfatizada en cada uno

de los profesionales de enfermeria mediante su desempe}401oIaboral

que se evidencian por el dia a dia con las distintas carencias de las

necesidades humanas que tienen |os paciente adscritos en�030los

servicios. Kron (1983) considera que los sentimientos pueden ser

agradables o desagradables y son resultados de la respuesta

personal al medio o a lo que sucede en su interior. Esta capacidad

in}402uyeen los profesionales de enfenneria cuando es demostrada
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en las personas que pierden |os estribos ante cualquier

desacuerdo. son inseguras al momento de tomar decisiones.

egoistas, imponen ordenes y subestiman sus compa}401erosy

colaboradores. »

Con lo anterior se puede argumentar que esta capacidad afectiva

in}402uyeen los profesionales de la salud ya que puede ejercer un

buen desempe}401oacadémico pero no obtienen éxito en su vida

profesional. Para Ia Federacién de Colegios de enfenneria citado

- por la O}401cinaCentral de Desempe}401o(2005), cuando el supervisor

modula su conducta de tolerancia y afectividad a sus Iabores y la

relacién con sus compa}401eroses facil a diferencia de cambiar en la

personalidad.

En otras palabras, dentro de la capacidad afectiva se encuentra el :

dominio personal que es disciplina que permite aclarar y hondar

continuamente nuestra vision personal, concentra energia,

desarrolla paciencia y percibe Ia realidad de manera objetiva; es

decir, pennite aclara |os aspectos que en realidad interesan para

poner la vida al servicio de mejores aspiraciones. De esta manera

Garza (2000) precisa |os sub indicadores que expresan el ambito

personal.

La comunicacién es el primer sudindicador que den'va de| trato o

conversaciones que estimula la delegacién de autoridad para una

mayor panicipacion del personal en la toma de decisiones. Los

medios comunes para la comunicacién que bene}401cienal paciente a

través del consentimiento informado sin emilir juicios de valor ni

afectar su capacidad afectiva es una funcién permanente que

realiza el profesional de enfermeria.
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La empatia una caracteristica importante que debe poseer el

y profesional para desempe}401arsus funciones a través del contacto

humano. La habilidad de ponerse en el rol de otra persona y asumir �030

|os puntos de opinién para poder alcanzar una mejor compresién

vdel estado mental y afectivo de la interaccién con los demas.

Otro subindicador de relevancia es el respeto, Marriner (2001),

* considera que el respeto por los dema's posee trascendencia

cultural, sexual y racial el cual debe permanecer en cada momento

al desempe}401arIa interaccién con los compa}401eros,colegas,

pacientes y solicitar que sea reciproco con los demés.

La responsabilidad es el ultimo subindicador de la capacidad

afectiva, Herzberg (1977) considera Ia relacién profesional tienen

que ver con el cargo a desempe}401artareas y los deberes al ejercer

�030 el cargo en si ademas incluyen |os sentimientos de realizacién,

crecimientos y reconocimientos por las tareas y actividades en su'

trabajo. Esta responsabilidad depende de la capacidad que tenga

V los profesionales enfermeros al nivel jerarquico para tomar

decisiones en la atencién directa con el paciente.

c. Capacidades psicomotoras.

Los profesionales de enfermeria poseen capacidades de destreza

que Ie permiten adquirir aptitudes psicomotoras; en el personal

antiguo se evidencia mas que en jévenes ellos poseen Ia

capacidad y los conocimientos necesarios y son proactivos. Tienen

experiencia y asumen la responsabilidad de satisfacer a los

�030 ' pacientes con la mas alta calidad posible (Bateman y Snell, 2003).
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2.3 De}401niciénde términos

Factores motivacionales: Conjunto de condiciones ambientales y

propias de las personas que orientan la ejecucién y direccién de sus

acciones.

Motivacién Iaboral: Es una predisposicién que las personas

proyectan sobre sus funciones laborales. Esto signi}402caque es el

resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores

relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo

de direccién, |as politicas y procedimientos, la satisfaccién de los

grupos de trabajo, Ia a}401liaciénde los grupos de trabajo, |as

condiciones laborales y el margen de bene}401cios.

Desempe}401oIaboral: Es el comportamiento o conducta real de|

trabajador o educando para desarrollar competentemente sus deberes

u obligaciones inherentes a un puesto de trabajo. Esto comprende Ia

peripecia técnica ma's Ia experiencia acumulada, e}401caciaen

decisiones, destrezas en la ejecucién de procedimientos y buenas

relaciones interpersonales, entre otros.

Evaluacién de| desempe}401o:Es un procedimiento estructural y

sistematico para medir, eyaluar e in}402uirsobre los atributos,

componamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el

grado de absentismo con el }401nde descubrir en que medios es

productivo el empleado y si podré mejorar su rendimiento futuro.

Competencia profesional: Es un proceso dinémico y longitudinal ene

Ie tiempo por el por el que una persona utiliza |os conocimientos

habilidades y juicio critico para ofrecer un cuidado de enfermeria de

calidad a los pacientes que atiende.
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m. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1. De}401niciénde las variables

a. Factores motivacionales

Conjunto de condiciones ambientales y propias de las personas que

orientan la ejecucién y direccién de sus acciones.

b. Desempe}401olabora|

Forrna y valoracién de la actividad labora| desempe}401adaen el

cumplimiento de las funciones asignadas.

Variables de estudio:

o Variable 1. Factores motivacionales

0 Variable 2. Desempe}401olabora|

Variables de control:

- Personal de Enfermeria (Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia).

- Sexo.

- Edad.
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3.2. Operacionalizacién de las variables

conce - tual o - eracional variable

1. La dislribuclon del trabajo eslé precisada.

2. La supervision de las Iabores tiene carécter

técnico

3. Hay participacién activa en la toma de siempre

cuantitativa organizacional dedsiones Tipo Llckert A veces

4. Se realizan actividades de capacitacion. Nunca

' 5. La supervisién orienta para mejorar mi

(endimiento

6. Se valora el oumlimiento de las funciones. »

7. El ambiente de trabajo as agradable

Ambiental y 8. El ambiente de trabajo es qrdepado �030 _ siempre

Cuanljlativa mde}402al- 9. El ambiente de trabajo es Ilmpio Tipo Licken A veces .

10. Se wema oon insumos para la atenoion. Nunca

conjunto de 11. Se cuenta can : uios a - iados.

condiciones Respuestas 12. Me sienlo a gusto con lb que hago

ambientales emitidas al 13. Lo mas imponanle is senllrse mil a los

y propias de instrumento de demés Siam re

Factores las personas Factores cuantitativa lntrinseca al 14. E5 grali}401caniela experiencia acumulada Escala do factores TI Licks�035A vac; _

motivacionales qua orientan motivacionales trabajo 15. Me alietita cuando las personas mejoran su motlvaclonalas W Nunca

Ia ejecucibn organizado en salud

y direccién cinco 16. Me slento una pevsona bondadosa en ml

de sus dimensiones. labor.

acciones » 17. Estoy conforme oon lo que me pagan.

18. Estoy satisfacho con el page Do! horas

extras siempre

cuantitativa Remunerativa 19. Hay un regimen de vacaciones apropiado Tipo Licken A veces

20. Me siento segum en mi puesto de trabajo Nunca

21. Es apropiado el aumento de sueldos en mi

trabab.

22. Me llevo bien con mis compa}402erosde

trabajo �030

23. El (rate con las autoridades es cordial. siempre

cuantitativa 24. considera que lrabajamos en equipo Tlpo Licken A veces

25. La oornunicaclon con los compa}401aroses Nunca

sincara

26. Ha con}401anzaara e resar o 'niones
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@
1. Tengo conocimientos apropiados sobre el cuidado

del paciente

2. Evalilio mis habilidades cuando cumpla mi funcion�031

asistencial

3. Plani}401coactividades aplicando |os conocimientos Nunca (N)

adquiridos Casi nunaa

4. Promuevo comunicacién efectiva en equipo Ti (CN)

Cuantilaliva cognitiva 5. Raaiizo acciones para cambiar hébilos en el Uck�030):'1 A veces (AV)

paciente Casi siempre . -

6. Utiiizo mrni experiencia acumulada para atender (CS) �030

mejor al paciente Siempre (S) '

7. Re}402exionosobre los resultados en la atencibn del

paciente

Forma Y Reggtniiestaf l8.bVal?ro |as repercusiones éticas en mi eiercicio

. em: I as a a ora

Va'°'a�030_:"_5"de instrumento 9. Utllizo Ia comunicacion verbal de manera aiectlva. ,

'3 a°"V"-�030ad sobre 10. Empleo Ia comunicacion esorila en términos N N ._

labora. desempe}401o �030é°"i°°5' Escala de cunpa ( ) �030
Desempe}401odesempe}401ada labora| ue 11. Mani}401esloaprecia por los pacientes alendidos. do�034- 53' "�035�035°3,

Iaboral en el . I �030f Cuanma}401va Mec}401va 12. Esoucho con alencibn |os problemas del paciente I b "�035�030P°"°Tipo }401wgws(AV) ' �030
cumplimiento .mc W? as _ 13. Soy raspaluoso oon mis compafieros de trabajo. a �030"3 Licken Casi siempre '

de |as d|m9"§|9"9S- 14. Procuro ponerme en ei lugar dei paciente que '.

funciones cognitiva. sufren. (893) S

asi nadas afectiva y 15. Manifiesto ccrtesia por los lamillares del paciente. 'empr°( )

9 ' psicomotora 16. Exreso con}401anzahacia mis sueriores.

17. Reaiizo |os culdados asistidos hacia el paciente.

. 18. Day |os primeros auxilios al paciente antes de|

traslado.

19. Realize al traslado del paciente can esmero y Nunca (N)

cuidado. Casi nunca

20. Revlso sus signos vilales durante al traslado Ti 0 (CN)

Cuanlitativa Psicomotora 21. Cumpio con las medidas de precaucion universal ai Udsen A veces (AV)

gfzregar cgida}401osal gadenle. U | siempre

. or ino as acciones con 0 as oo egas.

23. Elaboro un registra detallado de las funciones siempre (S)

vitales

24. Acomodo ai paciente en la posidbn mas adecuada

ara su ilasiado
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3.3. Hipétesis

3.3.1. Hipétesis general.

Ha: Existe correlacién entre los factores motivacionales y el nivel

de desempe}401olabora| en personal de enfenneria del Sistema

de Transporle Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

Ho: No existe correlacién entre los factores motivacionales y el

nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015.

3.3.2. Hipétesis especi}401cas.

Hipétesis 1

Ha1: Existe correlacién entre el factor motivacional organizacional y

el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de|

Sistema de Transpone Asistido de Emergencia de ESSALUD.

2015.

H01: No existe correlacién entre el factor motivacional

organizacional y el nivel de desempe}401olabora| en personal de

enfermeria del Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.
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Hipétesis 2

Ha2: Existe correlacién entre el factor motivacional ambiental y

material y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

énfenneria de| Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.

H02: No existe correlacién entre el factor motivacional ambiental y

material y el nivel de desempe}401olabora| en personal de

enfermeria de| Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.

Hipétesis 3

Ha3: Existe correlacién entre el factor motivacional intrinseco del

trabajo y el nivel de desempe}401olabora| en personal de �030

enfermeria de| Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.

H03: No existe correlacién entre el factor motivacional intrinseco

de| trabajo y el nivel de desempe}401olabora| en personal de

enfermeria de| Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.
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Hipétesis 4

Ha4: Existe correlacién entre el factor motivacional remunerativo y

el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015.

H04: No existe correlacién entre el factor motivacional

remunerativo y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfennerla del Sistema de Transporle Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.

Hipétesis 5

Ha5: Existe correlacion entre el factor motivacional interpersonal y

el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD,

2015.

H05: No existe correlacién entre el factor motivacional

interpersonal y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de

enfermeria del Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.
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IV. METODOLOGiA

4.1. Tipo de investigacién.

El tipo de investigacién fue un estudio no experimental, ex post facto, el

cual se caracteriza por analizar |os fenomenos investigados sin in}402uiren

su ocurrencia y habiendo ocurrido antes de la recopilacién de datos

acerca de los mismos (Kerlinger, 2005). Ademés, seré descriptivo ya que

se trataré de describir un fenémeno sin alterar sus caracteristicas con la

intencién de auscultar la forma en que suele presentarse regularrnente.

4.2. Dise}401ode investigacion.

El dise}401ode investigacién que se empleo fue el correlacional que se

tratara' de apreciar si hay relacién entre dos variables; es decir, entre

seguridad ciudadana y violencia familiar (Plutchick, 1998). El propésito

es averiguar si existe correIacic'>n entre dos variables 0 factores y

establecer el nivel de signi}401catividadentre ambas, tal como se aprecia

en el siguiente esquema:

Ox

M r

.Oy
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Donde:

M: Muestra de investigacién.

Ox: Variable correlacionada 1 (factores motivacionales)

0,: Variable correlacionada 2 (desempe}401olabora|)

r: Relacién entre variables. _

4.3. Poblacién y muestra.

La poblacién estuvo constituida por 120 profesionales de Enfermeria de|

servicio del sistema de transporte asistido de emergencia (Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia).

Para escoger Ia muestra se utilizé un muestreo de criterio aleatorio

simple, cuando se trata de un universo finito, segun formula:

no = N.Z2pq

(N �0241). e2+ Zzpq

_ 120. (1.96)2 (0.5) * (0.5)

"° �030

no = 92

Donde:

N = 120 sujetos

Z = 1.96 (Factor probabilistico, nivel de confianza)

p = 0.5 (varianza de'|a proporcién 1)

q = 1- p = 0.5 (Varianza de la proporcién 2)

e = 0.05 (error permitido méximo)
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La muestra estuvo conformada por 92 enfermeros que laboran en el

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia (Sistema de Transpone

Asistido de Emergencia), Lima 2015; seleccionadas de manera

intencional con el }401nde Iograr la aplicacién de los instrumentos Esca|a

de factores motivacionales y la Escala de desempe}401oIaboral a los

profesionales de la salud que participaron de| estudio.

4.3.1. Criterios de lnclusién:

o Enfermeros que laboren en el servicio �030delsistema de transporte

asistido de emergencia

4.3.2. Criterios de exclusiénz

o Enfermeros que no deseen ingresar a la investigacién.

o Enfermeros que se retiran de fonna voluntaria a la investigacién.

o Enfermeros que se encuentran con descansos médicos.

o Enfermeros que laboren en otros servicios.

4.4. lnstrumentos de recoleccién de datos.

4.4.1. Escala de factores motivacionales

Se empleé una escala de tipo Lickert, con tres valores para dar

cuenta de las opiniones presentadas por el personal de enfermeria.

Estas opiniones se organizan en las siguientes dimensiones:

Factores organizacionales, factores ambientales y materiales,

factores intrinsecos al trabajo, factores remunerativos y factores

interpersonales.
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- Factores Organizacionales: Los items son: 1, 2, 3, 4, 5, 6. V

o Ambiental y material. Los items son: 7, 8, 9, 10, 11.

- lntrinseca al trabajo. Los items son: 12, 13, 14, 15, 16.

- Remunerativa. Los items son: 17, 18, 19, 20, 21. I

- Interpersonal. Los items son: 22, 23, 24, 25, 26.

a. Validez

Se realizo la validez de contenido mediante el juicio de expertos a

un total de 7 profesionales en Salud de diferentes Universidades. 1

Quienes se mostraron de acuerdo en que la informacién incluida

era completa, adecuada y clara en cada item, el cual fue sometido

�030 a la prueba Binomial para establecer la concordancia entre los

jueces. Segun la prueba Binomial el valor final de la validacién es p

< 0.01; por lo tanto existe concordancia y validez en la Escala de

factores motivacionales (véase anexo 4).

b. Confiabilidad

La prueba piloto consiste en aplicar todo el procedimiento que se

realizara con la muestra final, con el objetivo de poner a prueba la

metodologia, la muestra, la funcionalidad de los instrumentos y el

analisis de los datos; por ende, la viabilidad de| proyecto de

investigacion. El objetivo de esta pre-prueba es obtener de los

encuestados |as dificultades para responder al cuestionario, Ia

comprensibilidad del lenguaje utilizado y cualquier otra inquietud
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que ellos percibieran al responderlo. Segun re}401erenHeméndez.

Feméndez y Baptista (2010), con los resultados de la prueba piloto

se puede calcular Ia con}401abilidady la validez de la prueba o

instrumento.

De esta manera, se sometié el cuestionario a una prueba piloto a

16 sujetos que Iaboran en enfenneria de| SAMU del Ministerio de

Salud, de los cuales no participan en la muestra }401nalpero que

presentan |as mismas caracteristicas socioculturales de la

poblacién de estudio, con la finalidad de determinar la validez y

con}401abilidadinterna de| instrumento. Para Ia estructuracién de|

cuestionario cada participante recibié una breve explicacién sobre

la naturaleza de| estudio y la con}401dencialidadcon que se

manejarian los datos (Gonzélez et.a|., 2007). Para la detenninacién

de la signi}401canciaestadistica, se empleé el anélisis de indice de

consistencia interna, Alfa de Cronbach, a cada uno de los

componentes. A continuacién se presentan las propiedades

psicométricas encontradas, el cual indica que presenta una

adecuada consistencia interna (alfa = 0,896), por tanto Ia Escala de

factores motivacionales es con}401able(Ver anexo 5).

c. Baremos

Se establecié |os niveles a partir de los percentiles de la cali}401cacién

que obtuvo Ia muestra de estudio para la escala de factores
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motivacionales para el personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD y sus

componentes. De esta manera |os puntajes directos de acuerdo a

los valores percentilares (de| percentil 25 y percenti! 75) de la

escala asi como sus componentes, quedan establecidos de la

siguiente manera (Véase Tabla N° 4.1):

TABLA N�0344.1. NIVEL DE LA ESCALA DE FACTORES

MOTIVACIONALES Y SUS COMPONENTES.

Factores

organizaciona ambientaly intrinsecas al remunerativ motlvaclonale

interpersonales

les material trabajo a s
�034-

WI

T

4.4.2. Escala de desempe}401olabora|

Se empleé una escala de tipo Lickert, con cinco valores (Nunca

(N), Casi nunca (CN), A veces (AV), Casi siempre (CS) y Siempre

(8)) para dar cuenta de las opiniones presentadas por el personal

de enfermeria, con un puntaje que varia desde 1 punto (nunca)

hasta 5 puntos (siempre). Estas opiniones se organizan en las

siguientes dimensiones: capacidad cognitiva, capacidad afectiva y

capacidad psicomotoras.

72



- Capacidad cognitiva. Los items son: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8,

- Capacidad afectiva. Los items son: 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,

16

- Capacidad psicomotora. Los items son: 17, 18, 19. 20, 21,

22,23, 24.

a. Validez

Se realizo la validez de contenido mediante el juicio de expertos a

un total de 7 profesionales el personal de diferentes instituciones

en salud, quienes se mostraron de acuerdo en que la informacion

incluida era completa, adecuada y clara en cada item, el cual fue

sometido a la prueba Binomial para establecer la concordancia

entre los jueces. Seg}402nla prueba Binomial el valor }401nalde la

validacién es p < 0.01; por lo tanto existe concordancia y validez en

la Escala de desempe}401olabora| en el personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD

(véase anexo 6).

l;. Confiabilidad

Se sometié el instrumento a una prueba piloto a 16 personas de|

servicio de enfermeria de| SAMU del Ministerio de Salud, que no

participan en la muestra final y que presentan |as mismas

caracteristicas socioculturales de la poblacién de estudio, con la

}401nalidadde determinar la validez y confiabilidad interna del
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instrumento. Pare Ia estructuracién de| cuestionario cada

_ participante recibié una breve explicacién sobre la naturaleza de|

estudio y la con}401dencialidadcon que se manejarian los datos

(Gonzélez et.a|., 2007). Para la determinacién de la significancia

estadistica, se empleé el anélisis de indice de consistencia interna,

Alfa de Cronbach, a cada uno de los componentes. A continuacién

se presentan |as propiedades psicométricas encontradas, el cual

indica que presenta una adecuada consistencia interna (alfa =

0,924), por tanto la Escala de desempe}401oIaboral es con}401able(Ver

anexo 7).

c. Baremos

Se establecié |os niveles a partir de los percentiles de la calificacibn

que obtuvo la muestra de estudio para la escala de desempe}401o

labora| para el personal de enfermeria de| Sistema de Transporte

Asistido de Emergencia de ESSALUD y sus componentes. De esta

manera los puntajes directos de acuerdo a los valores percentilares

(de| percentil 25 y percentil 75) de la escala asi como sus

componentes, quedan establecidos de la siguiente manera (véase

Tabla N" 4.2):
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TABLA N° 4.2. NIVEL DE LA ESCALA DE DESEMPENO

LABORAL Y SUS COMPONENTES.

cognitiva afectiva psicornotora Iaboral �030M
13�030
T

4.5. Procedimientos de recoleccibn de datos. .-_�030:;

Para recolectar los datos al grupo seleccionado se les explicé |os

objetivos de la investigacién y se solicité su colaboracién agradeciendo

de antemano su participacién en el estudio, asi mismo se les notificé que

iban a ser objeto de observacién por el grupo investigador.

4.6. Procesamiento estadistico y anélisis de datos.

Las fichas Ilenadas en su totalidad con toda la informacién ingresaron al

estudio y fueron eliminadas las fichas que no se Ilenaron, luego se

procesé |os resultados de cada ficha y se analizé los datos en una base

computarizada con el programa SPSS version 22, con la }401nalidadde

encontrar, intervalo de con}401anza,Ia mediana, la media, rango y otras

medidas de eétadistica descriptiva e inferencial para la contrastacién de

las hipétesis.
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- V. RESULTADOS

+.

1 TABLA N�0355.1.

SEXO DE LOS TRABAJADORES DE ENFERMERiA (SISTEMA DE

�030 TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA). -

4 TT
T T

V ' FIGURA N�0345.1.

SEXO DE LOS TRABAJADORES DE ENFERMERiA (Sistema de

Transporte Asistido de Emergéncia).

81.5 M

�030 �030 5�030:

�031 '

}402Femenino II Masculino

Se observa en la Tabta N�0355.1. las caracteristicas de la muestra de

estudio seg}401nsexo; el 81.5% representa el sector de mujeres que

Iaboran en el servicio de enfermeria de| Sistema de Transporte Asistido

de Emergencia, y 18.5% representa el sector mascutino.
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TABLA N�0305.3.

TIEMPO EN LA INSTITUCION DE LOS TRABAJADORES DE

ENFERMERiA (SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE

EMERGENCIA).

Ta _ V I V"A --A�030 �030Am

Iempo en a in %

institucién

"AAA 17'4" " '" 26.1""

12 a 15 a}401os 29 31.5

_.._.. )§.-.- .._ 22-8 .-_.._.

""7: a 7 a}401os 18 19.6

Total 92 106�030'

FIGURA N�0315.3.

TIEMPO EN LA INSTITUCION DE LOS TRABAJADORES DE

ENFERMERiA (SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE

EMERGENCIA).

: I: 16 a 20 a}401os

' I: 12 a 15 a}401os

I: 8 a 11 a}401os

D 4 a 7 a}401os

25.1 3
. >5�034 /,

Se observa en la Tabla N° 5.3, el tiempo en la institucién de los trabajadores

de enfermeria (Sistema de Transporte Asistido de Emergencia), 31.5% de

los trabajadores han pennanecido en la institucién entre 12 a 15 a}401os

Iaborando. por su pane 26.1% trabajan en la institucién entre 16 a 20 a}401os,

22.8% de trabajadores entre 8 a 11 a}401oslaborando, fmalmente 19.6%

permanece en la institucién entre 4 a 7 a}401os.
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TABLA N° 5.4.

TIEMPO EN EL SERVICIO DE LOS TRABAJADORES DE

ENFERMERiA (SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE

EMERGENCIA).

Tiempcis 6n el fr. %

SONICIO

16 a 2° a}401osj
118153105 __ 25

30

Ti
92

FIGURA N�0315.4.

TIEMPO EN EL SERVICIO DE LOS TRABAJADORES DE

ENFERMERIA (SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE

EMERGENCIA).
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Se observa en la Tabla N�0305.4, el tiempo en el Servicio de Transporte

Asistido de Emergencia (Sistema de Transporte Asistido de Emergencia)

de los trabajadores de enfermeria, 32.6% se encuentra Iaborando en el

servicio de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia entre 6 a 10

a}401os,por su parte el 27.2% labora en el servicio entre 11 a 15 a}401os.

20.7% trabaja en el servicio entre 1 a 5 a}401osy 19.6% llevan mucho més

tiempo en el servicio de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

(16 a 20 a}401os).
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TABLA N° 5.5.

V I CONDICION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ENFERMERiA ~

(SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA).

jj
" % jj

« Ta

FIGURA N° 5.5.

CONDICION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ENFERMERiA

, » (SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDODE EMERGENCIA).
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V Se observa en la Tabla N�0315.5. la oondicién labora| de los trabajadores

~ ' de enfermeria (Sistema de Transporte Asistido de Emergencia), 100%

I , de los individuos estén oontratados para ejercer el servicio de

enfermeria. �030

so



I Factores motivacionales y nivel de desempe}401olabora|

TABLA N�0345.6.

NIVEL DE FACTORES MOTIVACIONALES Y NIVEL DE DESEMPENO

LABORAL

_ Desempeflo labora|
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FIGURA N° 5.6.

NIVEL DE FACTORES MOTIVACIONALES Y NIVEL DE DESEMPENO

LABORAL
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Se observa en la Tabla N° 5.6, el nivel de factores motivacionales y el nivel

de desempe}401oIaboral en el personal de enfermeria del servicio de

transporte asistido de emergencia de ESSALUD, 2015. Se hallé que el

26.1% del personal de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

presentan un nivel medio entre los factores motivacionales y desempe}401o

Iaboral; 14.1% de la muestra presenta un nivel medio en desempe}401oIaboral

y un nivel alto en factores motivacionales. Por su parte. sélo el 2.2% de los

trabajadores presenta un nivel bajo en desempe}401oIaboral y un nivel alto de

factores motivacionales.
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»�031Factor motivacional organizacional y nivel de desempe}401olabora|

TABLA N�0315.7.

FACTOR MOTIVACIONAL ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE DESEMPENO

LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERiA DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.
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FIGURA N° 5.7.

FACTOR MOTIVACIONAL ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE DESEMPEKIO

LABORAL '
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, p Se observa en la Tabla N° 5.7, el nivel de factor motivacional organizacional �030

h y el nivel de desempe}401olabora| en el personal de enfermeria del servicio de

A. ' transporte asistido de emergencia de ESSALUD, 2015. Se hallé que el

_ 20.7% del personal de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

presentan un nivel medio entre el factor motivacional organizacional y

�031 desempe}401olabora|; 16.3% de la muestra presenta un nivel alto en

desempe}401olabora| y un nivel medio en factor motivacional organizacional.

Por su parte, sélo el 3.3% de los trabajadores presenta un nivel alto en

desempe}401oIaboral y un nivel alto de factores motivacionales

- organizacionales.
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�030 / Factor motivacional ambiental y material y nivel de desempe}401o I

labora|

TABLA N�0345.8.

FACTOR MOTIVACIONAL AMBIENTAL Y MATERIAL Y NWEL DE

DESEMPEFIO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.
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FIGURA N° 5.8.

FACTOR MOTIVACIONAL AMBIENTAL Y MATERIAL Y NIVEL DE

DESEMPENO LABORAL
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Se observa en la Tabla N�0345.8, el nivel de factor motivacional ambiental]

material y el nivel de desempe}401olabora| en el personal de enfermeria de|

servicio de transporte asistido de emergencia de ESSALUD, 2015. Se hallé

que el 22.8% de| personal de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

presentan un nivel medio entre el factor motivacional ambiental/material y

desempe}401olaboral; 17.4% de la muestra presenta un nivel medio en

desempe}401olabora| y un nivel bajo en factor motivacional ambientallmaterial

Por su parte, solo el 3.3% de los trabajadores presenta un nivel alto en

desempe}401oIaboral y un nivel alto de factores motivacionales

ambiental/material.
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�030 v�031Factor motivacional intrinseca de| trabajo y nivel de desempe}401o

Iaboral

' TABLA N° 5.9.

FACTOR MO'l1VAcloNAL INTRINSECO DEL TRABAJO Y NWEL DE

DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERM DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.
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FIGURA N�0345.9.

- FACTOR MOTIVACIONAL lNTRiNSECO DEL TRABAJO Y NIVEL DE

DESEMPENO LABORAL
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Se observa en la Tabla N�0345.11, el nivel de factor motivacional interpersonal

y el nivel de desempe}401olabora| en el personal de enfermeria de| servicio de

I transporte asistido de emergencia de ESSALUD, 2015. Se hallo que el

» 29.3% de| personal de Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

: presentan un nivel medio entre el factor motivacional interpersonal y

I desempe}401olabora|; 14.1% de la muestra presenta un nivel alto en

�030 �031 desempe}401oIaboral y un nivel medio en factor motivacional interpersonal. Por

I su parte, sélo el 3.3% de los trabajadores presenta un nivel bajo en

desempe}401olabora| y un nivel alto de factores motivacionales interpersonal.
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/ Prueba de normalidad

TABLA N° 5.12.

ANALISIS DE LA CURVA NORMAL DE LOS FACTORES

MOTIVACIONALES Y EL DESEMPENO LABORAL

Dimensiones _
- Smlrnov

 Kolmogorov

Factores ambientales y materiales W

Factores intrinsecos de| trabajo W

EH
Factores interpersonales W

°°s°'"P°�034°'�034*�031°'°'
a. Correccién de significacién de Lilliefors

Segun la prueba de Kolmogorov Smirnov, |os factores motivacionales y el

desempe}401oIaboral, presentan significancia (p< 0.05), por lo tanto los datos

no presentan distribucién normal. y de esta manera, se emplearé

estadisticos no paramétricos, como el Rho Spearrnan para investigaciones

correlacionales (véase Tabla N° 5.12).
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VI. DiSCUSl()N DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién de hipétesls con los resultados

TABLA N° 6.1.

CORRELACICN ENTRE LOS FACTORES MOTIVACIONALES Y EL

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERiA

DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE

ESSALUD, 2015.

* Factores motivacionales

�024ZZ
Desempe}401oIaboral 0,266�030 0,011

'. La correlacion es signi}401cativaen el nivel 0,05 (2 colas).

Hipétesis general.

Ha: Existe correlacion entre los factores motivacionales y el nivel de

desempe}401olabora| en personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

Ho: No existe correlacién entre los factores motivacionales y el nivel de

desempe}401olabora| en personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

Se aprecia al estadistico de correlacion Rho de Spearman que indica Ia

existencia de correlacion lineal directa y baja (r = ,266) entre el nivel de

correlacién desempe}401olabora| y factores motivacionales en personal de

enfermeria, el cual presenta correlacién significativa (p < .05). Se

concluye que la relacion de factores motivacionales y el nivel de

desempe}401oIaboral estén asociados a la muestra analizada y se

rechaza la hipétesis nula.
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TABLA N° 6.2

' CORRELACIDN ENTRE EL FACTOR ORGANIZACIONAL Y EL NIVEL DE

DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERiA DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.

 Factores oranizacionales

n

-. La correiacién es significativa en el nivel o,o5 (2 colas).

Hipétesis 1

Ha1: Existe correlacién entre el factor motivacional organizacional y el nivel

de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de| Sistema de Transporte

Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

H01: No existe correlacién entre el factor motivacional organizacional y el

nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD. 2015.

En el contraste de hipotesis, segon el estadistico de correlacién Rho de

Spearman indica Ia existencia de correlacion iineal directa y baja (r = ,096)

entre el nivel de correlacion desempe}401olabora| y factor motivacional

organizacional en personal de enfermeria, el cual presenta correiacion no

signi}401cativa(p < ,05). Se concluye que la relacion de factor motivacional

organizacional y el nivel de desempe}401olabora| no estén asociados a la

muestra analizada y no se rechaza Ia hipétesis nulo.
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TABLA N�0346.3.

CORRELACION ENTRE EL FACTOR AMBIENTAL Y MATERIAL Y EL NIVEL DE

DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERlA DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.

�024 �030
�024jl

 
.4 La correlacion es signi}401cativaen el nivel o,o5 (2 colas).

Hipétesis 2

Ha2: Existe correlacion entre el factor motivacional ambiental y material y el

nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria del Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

H02: No existe correlacion entre el factor motivacional ambiental y material

y el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria del Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

En el contraste de hipétesis, segfm el estadistico de correlacion Rho de

Spearman indica la existencia de correlacién lineal directa y baja (r = ,159)

entre el nivel de correlacion factor motivacional ambiental y material y el nivel

de desempe}401olabora| en personal de enfermeria, el cual presenta

correlacion no significativa (p < ,05). Se concluyeque la relacion de factor

motivacional organizacional y el nivel de desempe}401oIaboral no estén

asociados a la muestra analizada y no se rechaza la hlpétesis nula.
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' l

�030 TABLA W 6.4

CORRELACION ENTRE EL FACTOR lNTRlNSECO DEL TRABAJO Y EL

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERiA

DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE

ESSALUD, 2015.

�024 l
}402

La correlacion es signi}401cativaen el nivel 0,01 (2 colas).

Hipétesis 3

Ha3: Existe correlacién entre el factor motivacional intrinseco del trabajo y

el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria del sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

H03: No existe correlaclén entre el factor motivacional intrinseco del

trabajo y el nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

En el contraste de hipétesis, segllnn el estadistico de correlacion Rho de

Spearman indica la existencia de correlacion lineal directa y media (r = ,406)

entre el nivel de correlacion factor motivacional intrinseco de| trabajo y el

nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria, el cual presenta

correlacion significativa (p < ,05). Se concluye que la relacion de factor

motivacional intrlnseco del trabajo y el nivel de desempe}401oIaboral estén

asociados a la muestra analizada y se rechaza Ia hlpotesis nula.
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TABLA N° 6.6

CORRELACION ENTRE EL FACTOR INTERPERSONAL Y EL NIVEL DE

DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERlA DEL SISTEMA DE

TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA DE ESSALUD, 2015.

�024
_T

**4 La correlacion es signi}401cativaen el nivel 0,01 (2 colas).

Hipétesis 5

Ha5: Existe correlacion entre el factor motivacional interpersonal y el nivel

de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria del Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

H05: No existe correlacién entre el factor motivacional interpersonal y el

nivel de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

En el contraste de hipotesis, seg}402nel estadistico de correlacion Rho de

Spearman indica Ia existencia de correlacion lineal directa y media (r = ,285)

entre el factor motivacional interpersonal y el nivel de desempe}401olabora| en

personal de enfermeria, el cual presenta correlaoion significativa (p < ,05).

Se concluye que la relacién de factor motivacional interpersonal y el nivel de

desempe}401olabora| estén asociados medianamente a la muestra analizada

y se rechaza la hipotesis nula.
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VI. CONCLUSIONES

1. De modo general, existe correlacion directa significativa entre los

factores motivacionales y el nivel de desempe}401oIaboral en el

personal de enfermeria del Sistema de Transporte Asistido de

Emergencia de ESSALUD, 2015.

2. No existe correlacion entre el factor motivacional organizacional y el

nivel de desempe}401olabora| en el personal de enfermeria de| Sistema

de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

3. No existe correlacién entre el factor motivacional ambiental y material

y el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria del

sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

4. Existe correlacion entre el factor motivacional intrinseco de| trabajo y

el nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de|

Sistema de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

5. No existe correlacién entre el factor motivacional remunerativo y el

nivel de desempe}401olabora| en personal de enfermeria de| Sistema

de Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015.

6. Existe correlacion entre el factor motivacional interpersonal y el nivel

de desempe}401oIaboral en personal de enfermeria de| Sistema de

Transporte Asistido de Emergencia de ESSALUD, 2015. 7
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VII. RECOMENDACIONES

1. Es recomendable que las instituciones hospitalarias a}401ancen|os

factores motivacionales que utilizan con el personal de enfermeria

para que, a su vez, se pueda aumentar el nivel de desempe}401olabora|.

~ 2. Las caracteristicas organizacionales deben adaptarse al esfuerzo y el

modo de rea|izar |as actividades de transporte de pacientes fuera de|

contexto hospitalario.

3. Es recomendable mejorar |os recursos materiales en la prestacién de

servicio de traslado de los pacientes hacia un ambiente hospitalario.

4. Es conveniente efectuar actividades que impliquen el factor

motivacional intrinseco del trabajo con el énimo de mejorar el

rendimiento Ia

mo
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ANEXO N°1. MATRIZ DE CONSISTENCIA .

. . Operaclonalnzaclon \ . Técnica e
Problema general Obrcnvo Genera! HlpO(eSlS (general do ms Variables Motodologna Poblacnon y muestra msmlmemo

LExlste correlaolon Datarmlnar si existe Existe corralaclon entre los Varleb e 1: 1. Enfoque: 1. Poblacién.

entre los factoraa correleolon entre los lactoree rnotivaolonales y el Fgctgfgg |ny9suga¢;5¢n Profesionahg dg Esca|a dg factores _

mo}402vaclonelaay al nlvel factoral mouvaclonalas y nlvel de deeempeno Iaboral m°uV.c|°na|.3 cuanmauva Enfennerla dal �034M010mo}401vaclonahs

de deeempel}402deIaboral Isl nlvel do desempaha on personal do onlermerla de| smema d. -

en persona a eborul an personal do del sistema de Transporte , a . «

enfermeria del Sletame anlarmarla del sistema Asistido do Emergencia do D"�034'"�034.'°'"."�0312�030T'P°�030 "a"sp°n°.a5'md° de
de Transporte Aulatldo do Tranlporte Asistido do ESSALUD, 2015. �030°"9|�034'l5°'°�0343�030T"3"5V°'33' °"�030°�0319°"°'3120

de Emergencia do Emergencia do - Ambiental y rneterlal enfermeros-
ESSALUD 2016? ESSALUD 2015. - Intrlnueca al trabajo 3. Nivel:

- Remuneraliva Correlacional 2. Muestra. Crilerlo

Problemas (~s.pr-Lrhcor. Olly.-l:vn<. (";�031[)f:ClflL�030U�030,Hnpotu-,1-; n-.,m.mc;.s . |n(.fp9r3ona| gleatorio sirnplg,

cuando se trata de un
1. g,Ex|ate carrolaclon 1. Identlllour la correladon Ho1:No axlatn eorro clon |.-mqgdorgg; universe m-mo. "gun

entre al factor antra al factor entre el factor motivacional _ shmpre gamma;

motlvnolcnal motlvnclonal organizacional y el nlvel do _ A was

organlzeolonal y el nlvel organlzeolonel y al nlvel dnarnpe}402olabora| N Z;

de desempano Iaboral? do deeempam: Ieberel ' �030me�031 n = N�030W

2. z,Exlata corroleclon 2�030Ealablecer Ie H02: No existe correlaclbn ° (N '_ 1),e1+ zlpq .

entre el factor corralaclén entre al temor entre el factor motlvaclonal V||"lb'° 21 Dome;
motivaclonal ambiental y mo}402vaclonalambiental y ambiental y matarlnl y el Desompe}401olabora| N = 12° sumo, Escala do

materiel y ol nlvel de meterial.x°e| nivel de nivel dc deeernpello labora|. Z = 1 96 (Factor desempeflo

desempeflo lebarul? deaemp labora|. _ �030 |3|.-ngngion; probébilis}402conlvel de |abora[

3 g,Exlsta anrreluclbn 3 Eatablecer la correlaclon H03: No axrste corrolecron _ Capacidad Cognmva f '

entre el factor emre al Vector entre cl factor motivacional _ capwidad afgc}402va 90�034W123) ,

motivaclonal Intrlnsaco motivacional inlrlnseoo del lmrlnseco del trabajo y el C dad P = °-5 §V3"3�0341�03059 '3
del trabajo y ol nlvel de trabajo y ol nlvel de nivel do desempono Iaboral. ' �0309'°' proporcron 1)
desempaho Iaboral? deurn}401}402o}402oIaboral. P3'°°�034'|°�030°'9 q = 1- p = 0.5 (Varlenza
4¢Ex|ete corrolaclon . 4. Idan oar Ia corrolaclbrr H04: No oxleto corrolaclon ' " " da la proporclén 2)

entre el rumor ant�031:at tumor entre el amor mollvaclorrel Indloadores: . = 0 05 (error
motlvaclonal mollvanlonal remunamlvo remunerativo y el nlvel da Nunca (N) pen,�034-'�034d°méximo)

remunerativo y cl nlvel rel nlvel dc desempeno desampeno labora|. cagi nunca (CN)

de daaarnpeho labora|? nborul. H05: No exllta oorrelaclon A �034"5(AV) . d I �030I

5. LEx|s|o carrolnclén 5. Enteblocer la entre el temor motivacional Q�034.Siempre (cs) 3 9" ° 3 mu�0357'-
entre el factor correleolon entre al femur Interpersonal y el nlvel de Si (S) �030

motlvaclonal mo}402veclonulInterpersonal desernpeno Iaboral, �034"9�035 92 sujatos

Interpersonal y el nivel y al nlvel do deaernpena

de deeem - eflo Iaboral? leborel.
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ANEXO N°2. ESCALA DE FACTORES MOTIVACIONALES

LABORALES

Instrucciones: A continuacién Ie presentamos un conjunto de

proposiciones sobre la motivacién en su centro de trabajo. con el

propésito de conocer su opinién. Le pedimos que responda al oostado de

cada una de ellas con un aspa (X) en el casillero que mejor se adecue a

su criterio, para las opciones: siempre, a veces o nunca. Por favor,

responda de modo sinoero en tanto que seré respetado el carécter

anénimo de su participacién.

T 
Emlmmziallma
jjj
jjj
jjj

Eljjj
Ejjj

Ejjj

jjj
Ejjj

Ejjj
lmjjj

jji

jjj
jjj

jjj
l}402jjj

I}402jjj

jjj
jjj

jjj
E}402jjj

jjj

jjj
jjj
jjj

Ejjj
Eljjj

Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO 3. ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: A oontinuacién le presentamos un conjunto de proposiciones sobre el

desempe}401oIaboral en su centro de trabajo, con el propésito de conocer su opinién. Le

pedimos que responda al oostado de cada una de ellas con un aspa (X) en el casillero

quemejorseade1:.eeasucrite¢io.paralasopeiones.

Nunca (N)

Casi nunca (CN)

A veces (AV)

Casi siempre (CS)

Siempre (S)

Por favor. responda de modo sinoem en tanto que seré respetado el carécter anonimo

de su participacién.

IIIIIEIIEE

o . siente IIIII
asistencial IIIII
ad uin'dosHIIIII

El-�024�024�024-
$�024ZZZ-

al acienteHIIIII
- . ciente IIIII

EI-�024�024�024-

lII-�024�024�024-

$-�024�024�024-

lI}402-�024�024�024-

IIl-�024�024�024-
IEHZZ�024-

-Z�024�024-
HICKS

l1-I-Z�024�024-

lE-�024�024�024-

I[[I-Z�024�024-

-�024�024�024-

traslado.EIIIII
IE-�024�024�024-

E}402-�024�024�024-

ofrecer cuidados at aciente. IIIII
E-�024�024�024-

El-�024�024�024-

ara su trasladoHIIIII
Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO N° 5. GRADO DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES SEGIJN

PRUEBA BINOMIAL DE LA ESCALA DESEMPENO LABORAL

@@1
jii}401}402i
jIIIIIII}401iE�030l
ZZIIIIIIIIIIIIIWIH
ZZIIIII

ZZIIIWE
ZZIIIIIIIIIIKIIIEEI
j1IIIIIlIIII
ZZIIIIIIII �034*6

ZZIIIKIIII

EIIIIIIIIIIIITIH
Iii

Se ha considerado:

0: Si Ia respuesta es negative

1: Si la respuata es a}401rmativa

W333�030:= = 0.016

El valor }401nalde la validacién es 0.01

De acuerdo al valor }401nalde p es < de 0.05. de esta manera el resultado

es signi}401cativopor lo tanto existe concordancia entre los jueces expertos

por oonsiguiente la escala de desempe}401oIaboral presenta validez.
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ANEXO N° 6. ALPHA DE CROMBACH PARA LA ESCALA FACTORES

MOTIVACIONALES

TA

Cronbach si el
elemento se ha

Escala de factores motivacionales su �030mido

A

A

A

A

A

A �030

A
A

A

A %
A '

A
Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO N° 9. PERCENTILES DE LA ESCALA DESEMPENO LABORAL

Eshdis}401cos

oo 2 nitiva afectiva - sicomotoras labora|�024
N Vélido 93 93 93 93

Perdidos 0 0 0 0

Media 34,11 33,29 35,01 102,41

Desviacién esténdar 3,734 -1,393 3,543 10,796

Percenliles 1 24,00 21,00 24,00 72,00

' 5 26,00 24,70 28,70 80,00

10 29,00 27,00 31,00 86,40

15 30,00 28,00 31,00 90,00

20 31,00 29,60 32,00 93,00

25 32,00 31,00 33,00 95,00

30 32,00 32,00 33,00 97,20

35 33,00 32,00 34,00 98,90

40 34,00 33,00 35,00 102,00

45 34,00 33,30 35,00 103,30

50 35,00 34,00 36,00 105,00

55 35,00 35,00 36,00 105,00

60 35,40 35,00 36,00 107,00

65 36,00 36,00 36,10 108,00

70 36,80 36,00 37,00 109,00

75 37,00 36,50 38,00 110.00

80 38,00 37,00 38,20 112,00

j as 38,00 33,00 39,00 113,90

90 39,00 39,00 39,60 116,00

95 39,00 40,00 40,00 1 18,00

99 39 00 40 00 40,00 118 00
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