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RESUMEN

La investigacion buscé determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud de Cajamarca, 2021, lo cual se corrobora porque ambas variables estan
calificadas como "regular" por el personal del Area.

La investigacion, fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo y de disefio transversal y no
experimental y empled el método deductivo-inductivo, para recopilar la informacion, el
instrumento del cuestionario y la técnica de la encuesta que se aplicé a una muestra de
19 trabajadores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud

Cajamarca.

Los resultados de la investigacion indican que la motivacion es percibida como
"regular”; en un 52.6% de igual modo; el desempefio laboral coincidentemente también
en un 56.2% es percibida como "regular”, lo cual corrobora la influencia directa entre
ambas variables.

De igual modo los factores intrinsecos son calificados en un 47.4 como "regular” y los
factores extrinsecos con un 52.6% también como "regular”.

La motivacion es calificada en un 56.2% como "regular”; la responsabilidad en un
52.6% el liderazgo y trabajo en equipo también con un 52.6 como “regular" y

finalmente; la formacion y desarrollo es percibido como "regular” en un 52.6%.

Palabras clave: desempefio laboral, motivacion, desempefio, Recursos Humanos,

actitud y Direccion Regional de Salud de Cajamarca.
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ABSTRACT

The research sought to determine the influence of motivation on the work performance
of collaborators in the Human Resources Area of the Regional Health Directorate of
Cajamarca, 2021, which is corroborated because both variables are classified as

“regular” by the staff of the Area.

The research was of an applied type, descriptive level and cross-sectional and non-
experimental design and used the deductive-inductive method to collect the information,
the questionnaire instrument and the survey technique that was applied to a sample of

19 workers of the Human Resources Area of DIRESA Cajamarca.

Research results indicate that motivation is perceived as "regular”; In 52.6%, similarly,
the job performance coincidentally also in 56.2% is perceived as "regular”, which
corroborates the direct influence between both variables.

Similarly, intrinsic factors are rated at 47.4 as regular and extrinsic factors at 52.6% also
as "regular".

Motivation is rated 56.2% as fair; responsibility in 52.6% leadership and teamwork also
with 52.6 as "regular” and Finally; training and development is perceived as "regular” in

52.6%.

Keywords: job performance, motivation, performance, Human Resources, attitude

and DIRESA.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema de investigacion

A nivel mundial, nacional y local las organizaciones viven un problema de
deficiencia administrativa en general, porque no se enfatiza en los aspectos o
factores mas determinantes que traen como resultado un crecimiento y desarrollo
sostenible, porque se priorizan los recursos fisicos o materiales, tecnoldgicos y en
los econdmicos, dejando de lado, en forma clamorosa los recursos humanos, lo que
ocasionan un clima laboral débil, con malas relaciones interpersonales, falta de
compromiso, desmotivacion e insatisfaccion, bajo desempefio y mal desarrollo de
las actividades.

Las instituciones del Estado no son ajenas a esta realidad problematica y viven un
viacrucis como consecuencia de esta anomalia porque el personal no tiene las
capacidades personales y cognoscitivas en el nivel adecuado que permita un buen
desempefio laboral.

La Ley SERVIR y la Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado a pesar
de su exigibilidad en el sector publico, aun no logra los resultados esperados,
justamente por cuestiones de indole personal.

La Direccion Regional de Salud de Cajamarca en general y el area de recursos
humanos en particular, conviven con un clima laboral marcado por una
desmotivacion evidente del personal por diversos factores y por lo tanto existe un

desempefio laboral bajo que perjudica a los usuarios y la imagen institucional.



Es por tal motivo, que se tomo la decision para realizar la presente investigacion,
para aportar con datos relevantes que se tomen en cuenta para mejorar la realidad

problemadtica identificada.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Pregunta principal
¢Cdémo influye la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores

del Area de Recursos Humanos de la Direccién Regional de Salud de

Cajamarca, 20217

1.2.2. Preguntas especificas
= ,Como influyen los factores extrinsecos en el desempefio laboral de los

colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud de Cajamarca, 2021?

= ;Como influyen los factores intrinsecos en el desempefio laboral de los
colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud de Cajamarca, 2021?

= ;COmo se puede mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional

de Salud de Cajamarca, 20217



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los

colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de

Salud de Cajamarca, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos
= Determinar la influencia de los factores extrinsecos en el desempefio

laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

= Determinar la influencia de los factores intrinsecos en el desempefio
laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

= Elaborar estrategias para mejorar la motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion

Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica-cientifica
Los resultados de la investigacion contribuiran el incremento del

conocimiento cientifico y a mejorar la discusion de la comunidad cientifica
sobre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, porque

se basé en la teoria de los Dos Factores de Herzberg, la teoria de las



1.4.2.

1.4.3.

expectativas de Vroom y la teoria de Mc Clelland para la motivacion y el
desempefio laboral, que le da solidez cientifica al estudio.
Ademas, los resultados del estudio serviran como antecedente para futuras

investigaciones en la tematica.

Justificacion practica
La presente investigacion permitira a los funcionarios del Area de Recursos

Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, para elegir
estrategias adecuadas de mejora de la motivacion y el desempefio laboral

tanto, individual, grupal como institucional.

Justificacion institucional y personal
La presente investigacion permitira al Area de Recursos Humanos de la

Direccion Regional de Salud de Cajamarca, identificar estrategias que
permitan mejorar sus procesos de recursos humanos, para lo cual debe
apoyarse en la aplicacion de la Ley de Modernizacion del Estado y la Ley
SERVIR.

Asimismo, la investigacion permitira complementar mis conocimientos
académicos de pregrado en cuanto a la motivacion y el desempefio laboral.
De igual modo, servird para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
administracion en la Escuela Académico Profesional de Administracion de
la Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la

Universidad Nacional de Cajamarca.



1.5. Limitaciones de la investigacion

La presente investigacion tuvo como principal limitacion el recojo de la
informacion ya que, los colaboradores se encontraban en el desarrollo de sus
labores cotidianas y sobre todo por las restricciones sociales impuestas por el

gobierno central para contrarrestar los efectos de la pandemia del COVID 19.

1.6. Delimitaciones de la investigacion

1.6.1. Delimitacion espacial
La presente investigacion se desarrollé en la Direccidén Regional de Salud de

Cajamarca, ubicada en la Avenida Mario Urteaga N° 500, distrito, provincia

y departamento de Cajamarca.

1.6.2. Delimitacion temporal
La investigacion tuvo una duracion de tres meses (de abril a junio del 2021)

y estudié el primer trimestre del afio 2021.

1.6.3. Delimitacion tematica
La investigacion estudia la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de

Salud de Cajamarca.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. A Nivel International

Santacruz (2017). "La influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016", en la Universidad
Central del Ecuador. Concluye que: los funcionarios presentan un bajo nivel
de motivacién, relacionada con el trabajo que ellos realizan, debido a que el
clima organizacional en el que trabajan es inestable, también porque la
motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores debido a la
falta de herramientas para mantener un nivel alto de motivacion y por lo
tanto un mejor desempefio laboral, el nivel bajo de desempefio laboral de los
trabajadores se debe a las condiciones fisicas y ambientales que afectan su
rendimiento laboral y disminuye su nivel de motivacion, ya que, estas
condiciones impiden que el trabajador realice sus responsabilidades
correctamente, afectando la productividad, los empleados presentan un bajo
nivel de satisfaccion laboral en cuanto a sus puestos de trabajo, debido a que

su labor no va acorde a su profesion, y competencias.

Villacis (2016). “La motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Pastoral Social Caritas de la Didcesis de Ambato”.

Universidad Técnica de Ambato-Ecuador, concluye que: el personal tiene



2.1.2.

un alto nivel de desmotivacion, lo cual influye directamente en la
performance de los colaboradores, con repercusion en la productividad y la
fuga de talentos, no existe una planificacion estratégica correcta que ayude
al logro de objetivos y responsabilidades de una forma idénea, asi como que
impulse el trabajo en equipo; lo que conlleva a un rendimiento bajo,
afectando la efectividad de sus miembros y que los factores motivacionales
determinantes en el rendimiento laboral: son los sueldos y beneficios
sociales, que no son equitativos o por el nivel de responsabilidad de cada

puesto laboral, lo que afecta directamente al rendimiento del personal.

A Nivel Nacional

Rosales (2017). “Motivacién y clima laboral del personal de enfermeria de
un hospital pablico de Lima — 2016”. (Tesis de maestria). Universidad César
Vallejo, concluye que: existe relacion significativa entre la motivacion,
necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de afiliacion y el clima
laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
publico de Lima. 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es p <
0,05 y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de

0,870; 0,841, 0,836 y 0,835 respectivamente

Inca (2017). “Motivacion y desempefio laboral en el 2BO del hospital
Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2016”. (Tesis de maestria). Universidad

Ceésar Vallejo, concluye: existe relacion directa y débil entre motivacion y



2.1.3.

desempefio laboral en el pabellon 2B del Hospital, existe relacion entre
motivacion y desempefio laboral para el personal técnico, no existe relacion
entre motivacion y desempefio laboral para personal profesional, existe
relacion directa y débil entre motivacion por necesidad de logro vy
desempefio laboral en el Hospital, existe relacién entre motivacion por
necesidad por poder y desempefio laboral en el pabellén 2B y existe relacion
directa y débil entre motivacion por necesidad de afiliacion y desempefio

laboral en el pabellén 2B.

A Nivel Local

Flores y Leiva (2017). Relacion entre la satisfaccion laboral con el
desempefio de los colaboradores del area de administracion de la DIRESA
Cajamarca, 2017”. (tesis de licenciatura) Universidad Privada Del Norte,
concluyen que: existe wuna relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral con respecto a la supervision,
remuneracion y en las oportunidades de los ascensos de los colaboradores,
existe un nivel deficiente tanto de satisfaccion laboral como del desempefio
en los colaboradores del Area de Administracion de la Direccion Regional

de Salud de Cajamarca.

Espino (2016). "Los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca:

una propuesta de programa de motivacion 2014". (Tesis de licenciatura).



Universidad Nacional de Cajamarca. La autora concluye que: los factores
motivacionales mas influyentes en el desempefio del personal administrativo
del HRC, son de tipo extrinseco e intrinseco entre los cuales se tiene: a la
remuneracion, la comodidad fisica, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales, ascensos, reconocimientos, capacitacion, iniciativa vy
participacion en toma de decisiones, que permitieron el disefio de un
programa motivacional; el personal administrativo del HRC, no esta
motivado, porque manifiesta insatisfaccion, en los factores motivacionales,
lo cual trae consigo un bajo desempefio laboral, entre los factores
extrinsecos influyentes en el desempefio del personal administrativo se
encuentran: las remuneraciones, porque no satisfacen totalmente sus
necesidades elementales. la comodidad fisica, ya que: no existe una
disposicion adecuada de los recursos materiales que se utiliza y que permita
el desarrollo eficiente de su trabajo, la estabilidad laboral, ya que no esta en
relacion al desempefio y las relaciones interpersonales, porque que la
relacion tanto con sus compafieros y su jefe inmediato tiene influencia en su
desempefio; los factores intrinsecos mas influyentes en el desempefio laboral
son: los reconocimientos, ya que no se otorga reconocimientos e incentivos
por las metas cumplidas y los ascensos, porque no consideran el desempefio
para ser acreedor al reconocimiento, la capacitacion, ya que no es la
adecuada para el desempefio laboral, y permitirles un crecimiento personal y

profesional, la iniciativa, y la participacién en la toma de decisiones.



2.2. Bases tedricas

2.2.1. Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg

Robbins (2014); citando a Herzberg, sefiala que es Ilamada
también Teoriade la Motivacion-Higiene, porque establece que
los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza
totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion.
Es una teoria formulada por el psicologo Frederick Herzberg para explicar
mejor el comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. El autor,
plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las
personas: factores extrinsecos o de higiene y factores motivacionales o
intrinsecos.
La Teoria, establece que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que
producen la satisfaccion.
La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad
de crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos,
cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos
diferentes. Por eso se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen
en la motivacién en el trabajo:
= Factores Higiénicos
La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de

higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan

10



insatisfaccion, pero su presencia tiene escaso efecto en la satisfaccion
a largo plazo.

= Factores de motivacion
La satisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
motivacion.
Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero

tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

2.2.2. Teoria de las expectativas de Victor Vroom

Chiavenato (2015), sefiala que esta teoria hace referencia a la motivacion
humana que es muy estudiado por la psicologia basica y social.

La teoria fue propuesta en el afio 1964 por Victor Vroom, un profesor de
psicologia de Canada.

Vroom, centra su teoria en el &mbito organizacional, y es por ello que hace
alusién fundamentalmente a la motivacion en el trabajo. Esta teoria sostiene
que la motivacion depende de tres factores: la Expectativa,
Instrumentalidad y la Valencia y se relaciona con el esfuerzo y el
rendimiento laboral.

La expectativa, se relaciona con el concepto de autoficacia introducido por
Albert Bandura que hace referencia a la capacidad percibido de la persona
para hacer frente a los obstaculos y lograr lo que se propone.
Instrumentalidad, tiene que ver con el hecho de que cada trabajador tendra

su funciéon y sera una parte indispensable par que funcione todo el
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engranaje, la propia organizacion en su conjunto. El objetivo sera que el
empleado tenga un buen desempefio, que permita obtener los resultados
deseados; es decir, tiene que ser una pieza “funcional”, que aporte valor. De
ahi el nombre de este concepto

Valencia, tiene que con lo que valora el trabajador. En este sentido habra
algunos que valoran més el sueldo, otros las vacaciones y otros el tiempo
libre, etc. El papel del empresario, en este caso, sera descubrir qué valoran
sus trabajadores, ademas de conocer qué valor le dan a sus propios
resultados o el desempefio obtenido por cada trabajador, serd valorado por

cada uno de ellos de manera Unica, de acuerdo a su idiosincrasia.

Vroom, sabia que la motivacion esta muy relacionada con el esfuerzo. Asi, y
por ldgica, cuanto mas motivados estemos en relacion a una tarea 0 a un
objetivo, méas nos esforzaremos para lograrlo. Y ademas, el hecho de que
estemos mas o menos motivados vendra determinado por el valor que le
otorguemos a dicha tarea u objetivo, es decir, el valor personal gque tiene

para uno mismo.

2.2.3. Teoria de las tres necesidades de Mc Clelland

Robbins (2014), menciona que a principios de los afios 90, David
McClelland escribe su teoria de las tres necesidades, en donde define tres
tipos de motivaciones compartiddas por todas las personas, al margen de su

cultura, sexo u otra variable.
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Segn McClelland, las motivaciones deben ser entendidas como procesos

mentales inconscientes.

Necesidad de afiliacion

Las personas con una elevada motivacion de afiliacion tienen fuertes
deseos de pertenecer a grupos sociales. También buscan agradar a las
demas, por lo que tienden a aceptar las opiniones y preferencias del
resto, prefieren la aceptacion a la competicion y les incomoda las
situaciones que implican riesgos y falta de certidumbre.

Necesidad de logro

Quienes valoran alto esta necesidad sienten impulsos intensos de
alcanzar metas que comportan un elevado nivel de desafio y no se
oponen tomar riesgos con tal de lograrlos, siempre que sea
calculadamente. Estas personas prefieren trabajar solas que en
compafiia de otras personad y les agrada recibir retroalimentacion
sobre las tareas que desarrollan.

Esta necesidad estd influida por las habilidades personales para
proponerse metas.

Necesidad de poder

Aquellas personas en las que predomina la motivacion de poder
disfrutan compitiendo con otras, con el proposito de ganar y valoran
mucho el reconocimiento social y buscan controlar a otras personas en
influir en su comportamiento, fundamentalmente por motivos egoistas

y personales relacionados con su ego.
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2.2.4. Teoria de la equidad de Adams

Robbins (2014), sefiala que Adams parte de la idea de que la motivacion
laboral parte de como valore el empleado su tarea y la compensacion que
recibe a cambio, la cual serd& comparada con la recibida por los demas
trabajadores.

Dependiendo del resultado de dicha comparacion, el sujeto llevara a cabo
diferentes acciones y se vera mas 0 menos motivado: si se considera menos
valorado y tratado con inequidad, reducird su motivacion y puede optar por
reducir el propio esfuerzo, irse o cambiar la implicacion y la percepcion de
su tarea 0 compensacion. Si la percepcion es de que se le estd compensando
mas de lo que deberia, por el contrario, tendera a aumentar la implicacion.
En conclusion; el hecho de sentirse justamente tratado o considerado es lo

que genera satisfaccion e influye en la motivacion laboral.

2.3. Bases conceptuales

2.3.1. Motivacion

2.3.1.1. Definicion
Hellriegel (2009), lo define como el estado emocional positivo o negativo
que manifiestan los trabajadores en su centro laboral y que influido por

factores internos y externos.
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2.3.1.2. Clases de motivacion

Chiavenato (2015), describe a las siguientes:

e Motivacion laboral

Es aquella que esta relacionada con el campo laboral, como son:
el sueldo, las vacaciones, el status social, la autorealizacion y
desempefio del trabajo

e Motivacion personal

Se refiere a los elementos que impulsan a una persona a realizar
algo o a no hacerlo. La motivacion de un ser humano esta
determinada por un comjunto de necesidades, que
acertadamente lo establece Abraham Maslow. La motivacion
esta influida por la satisfaccion de realizar un trabajo o lograr un
una determinada meta, asi como por los incentivos por hacer o

no hacer un trabajo.

2.3.1.3. Dimensiones de la motivacion

Hellriegel (2009), describe a las siguientes dimensiones:

= Dimension 1: Factores extrinsecos
Son los factores higiénicos, aquellos factores externos que no
dependen de la propia persona que estan en el contexto laboral, pero
que influyen sobre el comportamiento y desempefio.
- Indicador 1: Sueldo y beneficios: Una retribucion econémica

por el trabajo realizado, es un factor higiénico que esta a cargo del

empleador o un contratante que debe ser justa y equitativa.
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Indicador 2: Politica de la empresa y su organizacion: Los
colaboradores estan regulados por una politica empresarial, que
direccion el proceder en el centro laboral hacia el cumplimiento
de la meta organizacional.

Indicador 3: Relaciones con los compafieros de trabajo: El
trabajador en el centro laboral, siempre tendrd relaciones con
otros comparieros de trabajo, desde que empieza la jornada en
forma directa e indirecta, asi como con sus superiores en la
jerarquia organizacional.

Indicador 4. Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, un
area, para realizar las labores es fundamental para su mejor estado
emocional.

Indicador 5: Supervision: La vigilancia permanente que
perciben los colaboradores durante la jornada laboral, incomoda a
las personas y frecuentemente ocasiona insatisfaccion.

Indicador 6: Status: El nivel dentro en una organizacion
empresarial, que refuerza su orgullo y autorrealizacion.

Indicador 7: Seguridad laboral: Los colaboradores buscan un
trabajo que les de seguridad, y que, los incentive y ayude para

tener tranquilidad personal y familiar.

Dimensién 2: Factores intrinsecos
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Son aquellos factores motivacionales que dependen directamente de la
propia persona, relacionadas con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.

- Indicador 1: Logros y reconocimiento: Reconocimiento que
tiene un colaborador dentro de la organizacion, Factor que motiva
al colaborador.

- Indicador 2: Independencia laboral y responsabilidad: Se
relaciona con la autonomia de los colaboradores en el centro
laboral. La responsabilidad otorga confianza de realizar bien el

trabajo, lo cual motiva a los colaboradores.

2.3.2. Desempefio laboral

2.3.2.1. Definicion
Robbins (2014), sefiala que es la performance del trabajador en su centro
laboral. Se refiere a la calidad de trabajo. Se trata de cbmo se comporta y
como hace su trabajo y de como impacta eso en la empresa, tanto de

manera positiva como negativa.

2.3.2.2. Aspectos a evaluar del desempefio laboral
Robbins (2014), considera alos siguientes aspectos importantes:
- Productividad y calidad
- Eficiencia

- Presencia en el centro laboral
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Actitud
Esfuerzo

Trabajo en equipo

2.3.2.3. Cualidades de un empleado con buen desempefio laboral

Robbins (2014), describe a las siguientes:

Un buen desempefio laboral esta determinado por un conjunto de

caracteristicas intrinsecas a la persona, en este caso positivas, entre las

gue encontramos:

Ser aplicado: La actitud, el esfuerzo, la disposicion de la persona es
fundamental para hallar soluciones. La productividad, el interés y
compromiso con la empresa repercuten en los resultados.

Tener capacidad de aprendizaje: relacionado en forma directa con
el item anterior.

Ser integro: las organizaciones requieren colaboradores confiables.
Esto quiere decir que, los colaboradores de la organizacion, deben
tomar las decisiones integrales y que beneficien a todos.

Ser adaptable y flexible: para mantener la productividad de acuerdo a
los cambios que se produzcan en el contexto organizacional.

Tener buenas habilidades interpersonales: capacidad para
relacionarse correctamente con equipo de trabajo y con las demas

areas.
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2.3.2.4. Dimensiones de la calidad de servicio

Robbins (2014), identificé a las siguientes dimensiones:

- Dimensién 1: Productividad y calidad - Un colaborador debe
guiarse por metas concretas y cumplirlos oportunamente, lo que es
conocido como productividad. Un aspecto que se debe controlar a
través de colaboradores productivos, otorgandoles elementos
necesarios para que el rendimiento del colaborador sea efectivo.

- Dimensién 2: Eficiencia - la eficiencia engloba a la productividad y
la calidad en un todo. De esta manera, consiste basicamente en el
hecho de que un colaborador realice su trabajo oportunamente, bajo
las metas marcadas y que tanto la organizacion como los clientes
satisfagan sus necesidades adecuadamente

- Dimension 3: Presencia en el centro laboral. El colaborador es
eficiente, productivo y realiza un trabajo de calidad, cuando estan
alineados. sus aspiraciones y deseos. Lo que trae consigo una buena
relacion con el equipo y su ego en la organizacion. Estos aspectos a
pesar de indole emocional deben tomarse en cuenta en la evaluacion
del desempefio laboral.

- Dimensién 4: Actitud: la actitud es clave en el desempefio laboral,
porgue, incide en la productividad y en el clima laboral.

- Dimensién 5: Esfuerzo: es el deseo de hacer bien las cosas y cumplir

las metas en el centro laboral.
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- Dimensién 5: Trabajo en equipo: es el trabajo coordinado de los
colaboradores con el resto de integrantes para lograr el efecto

multiplicador de sus esfuerzos individuales.

2.4. Direccion Regional de Salud de Cajamarca

A. Generalidades
Es una institucion regional enmarcada en un modelo de gestién y atencion
integral en salud garantizando la atencién de la poblacién sobre todo a la
mas pobre, y vulnerable, a través de paquetes de servicios de salud de

promocion, de prevencion, recuperacion y rehabilitacion.

B. Vision
Alcanzar el bienestar biopsicosocial de las personas, familia y comunidad
en un entorno saludable, con la prestacion de servicios integrales de salud y

el fomento del autocuidado.

C. Misién
Garantizar adecuados procesos de gestion para la atencion integral de salud
a favor de las comunidades de diversas culturas y creencias,
proporcionandoles los medios necesarios para salvaguardar su salud,
ejerciendo mayor control sobre ella y propiciando la participacion activa de

la sociedad civil en la region Cajamarca.
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D. Local institucional

Figura 1.
Local institucional de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca

WwEBey;

" DIRECCION REGIONAL DE SALUD CAJAMARCA

Fuente: www.diresacajamarca.com.pe

2.5. Definicién de términos basicos

e Actitud
Conducta de un individuo respecto a una situacion determinada.
e Desempefio laboral
Performance o rendimiento de un trabajador en su trabajo.
e Eficacia organizacional
Se refiere al logro de los objetivos planeados por un organismo social.
e Institucion publica
Dependencia del Estado encargada de determinadas actividades en servicio de la
colectividad.

e Motivacion
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Estado psicoldgico de la persona ante un contexto determinado.

Objetivos

Metas. Es algo que se espera alcanzar en un futuro determinado.

Recursos humanos

Personas que trabajan y pertenecen a una organizacion.

Servicios de salud

Actividades médicas a cargo de una institucion de salud como una clinica, una

posta o un hospital publico o privado.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis general

La motivacion influye directa y significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de

Cajamarca, 2021.

3.2. Hipdtesis especificas

= Los factores extrinsecos influyen directa y significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion
Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

= Los factores intrinsecos influyen directa y significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion

Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

3.3. Variables

Variable X:
Motivacion
Variable Y:

Desempefio laboral
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipoy Disefio de investigacion

4.1.1.

41.2.

Tipo de investigacion

El estudio es de tipologia aplicada porque se aplica en una realidad concreta
utilizando conocimientos existentes, en este caso se aplican en el Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.
Hernandez y Mendoza (2018)

La investigacion es de nivel descriptiva y correlacional, porque realiza un
analisis detallado de la situacion de la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud de Cajamarca, 2021; buscando identificar la correlacion entre ambas

variables de estudio. Hernandez y Mendoza (2018)

Disefio de investigacion

La investigacion por sus caracteristicas tiene un disefio no experimental,
porque no se manipularon los datos recopilados solo se analizaron e
interpretaron de acuerdo a los indicadores de las dimensiones de la
motivacion y el desempefio laboral.

Transversal porque el estudio se realizd en un momento determinado del

tiempo. Hernandez y Mendoza (2018)
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4.2. Poblacion y Muestra de studio

4.2.1. Poblacion

La poblacién de estudio esta conformada por 19 colaboradores que laboran en
el Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de

Cajamarca.

4.2.2. Muestra

La muestra es no probabilistica, debido a que la poblacién es pequefia y esta
conformada por los 19 colaboradores que laboran en el Area de Recursos

Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.

4.3. Unidad de anélisis

La investigacion tiene como unidad a los colaboradores del Area de Recursos

Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.

4.4. Operacionalizacion de las variables

25



Tabla 1.

Operacionalizacion de la variables

Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Instrumentos
conceptual operacional
Sueldos y beneficios
Motivacién Estado emocional de Estado de satisfaccion Factores Politica institucional Instrumento:

una persona ante una
situacion en el centro
laboral. Hellriegel
(2009)

Nivel de rendimiento

Desempefio  de un trabajador en el

laboral desarrollo de  sus
labores. Robbins,
(2014)

0 insatisfaccion que
manifiesta un
trabajador en su
trabajo.

Performance de un
trabajador en centro
laboral.

extrinsecos

Factores
intrinsecos

Motivacién
Responsabilidad
Liderazgo y trabajo en equipo

Formacién y desarrollo personal

Relaciones interpersonales
Ambiente fisico
Supervisién

Estatus

Seguridad laboral
Logros
Reconocimientos
Independencia laboral
Responsabilidad
Promocién
Proactividad
Cumplimiento de tareas
Liderazgo

Trabajo en equipo
Formacion

Desarrollo personal

Cuestionario
Técnica:

Encuesta tipo escala de
Likert con las siguientes
alternativas:

Nunca = 1, Casi nunca=
2, A veces (3), casi

siempre (4) y siempre (5)
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4.5. Instrumentos y técnicas de recopilacién de datos

45.1. Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccion se empled el método inductivo y deductivo, ya que, en
base a la teoria de los dos factores de Herzberg, de Mc Clelland, y de Adams;
se construyo el marco teoérico que le da sustento a la investigacion la misma
que se aplico al Area de Recursos Humanos de la Direccién Regional de
Salud de Cajamarca.

El instrumento utilizado es el cuestionario con preguntas cerradas

45.2. Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion utiliz la técnica de la encuesta con 5 alternativas de

respuesta.

4.6. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacién

La investigacion proceso la informacion recopilada manualmente a través del
Microsoft Excel con el que se elaboré las tablas y figuras relacionada con los
indicadores de las dimensiones de la motivacién y el desempefio laboral, mediante
las encuestas aplicadas a la muestra de estudio.

El analisis e interpretacion se realizé por cada item representado en las tablas y
figuras, en funcion de las variables de la investigacion.

El analisis e interpretacién tomando en cuenta la siguiente escala de valoracion:

Por lo tanto, la valoracién se analiz6 siguiendo los rangos de la siguiente tabla:
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Tabla 2.
Escala de valoracion de la motivacion

Malo Regular Bueno
0-29 30-60 61-90
0%-32% 33%-67% 68%-100%

Tabla 3.

Escala de valoracion del desempefio laboral
Malo Regular Bueno
0-46 47-94 95-140

0%-— 33% 34% - 67% 68% — 100%

La discusion se llevd a cabo relacionando los resultados tanto de la
motivacion como del desempefio laboral en el Area de Recursos Humanos de

la Direccidn Regional de Salud de Cajamarca.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis, interpretacién y discusion de resultados

5.1.1. Anélisis e interpretacion

5.1.1.1. Motivacion en general

La motivacion en el Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional
de Salud de Cajamarca es encuentra en un nivel de "regular” ya que 52.6%
lo califica en promedio en cada una de las dimensiones, que se observa en la

tabla y figura que se muestran:

Tabla 4.
Motivacién en general
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 4 21,1
Regular 10 52,6
Bueno 5 26,3
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 2.
Motivacién en general

Motivacion (Agrupada)

60

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Motivacién (Agrupada)

Fuente. Tabla 4
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto a la motivacion en el Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, el
52.6%, lo califican como “regular”; mientras que el 26.3 lo califican
"bueno”. Esta situacidn existente denota que el personal no se siente bien en
su centro de labores y es necesario aplicar algunas estrategias que mejoren

su actitud y por ende su desempefio laboral.

A. Factores intrinsecos

Tabla b.
Factores intrinsecos
Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 4 26,3
Regular 10 47,4
Bueno 5 26,3
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 3.
Factores intrinsecos
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Malo Regular Bueno

M Frecuencia ™ Porcentaje

Fuente. Tabla 5.
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto a los factores intrinsecos de la
motivacion en el Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud de Cajamarca, el 47.4%, lo califican como "regular™; mientras que el
26.3 lo califican "bueno/malo". Esta situacion existente denota que la
institucion debe aplicar algunas estrategias que mejoren la automotivacion

de su personal y por ende su desempefio laboral.

B. Factores extrinsecos

Tabla 6.
Factores extrinsecos

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 5 26,3
Regular 10 52,6
Bueno 4 211
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 4.
Factores extrinsecos
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i

Malo Regular Bueno

M Frecuencia M Porcentaje

Fuente. Tabla 6
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto a los factores extrinsecos de la
motivacion en el Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud de Cajamarca, el 52.6%, lo califican como "regular™; mientras que el
26.3 lo califican "malo". Esta situacion existente denota que la institucion
debe mejorar sus factores extrinsecos que otorga a su personal para

aumentar el desempefio laboral.

5.1.1.2. Desempefio laboral en general

Tabla 7.
Desempefio laboral en general

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 4 21,1
Regular 10 52,6
Bueno 5 26,3
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 5.
Desempefio laboral en general

Desemperio laboral (Agrupada)

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempefio laboral (Agrupada)

Fuente. Tabla 7.
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto al desempefio laboral en el
Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de
Cajamarca, el 52.6%, lo califican como "regular”; mientras que el 26.3 lo
califican como "bueno". Esta situacion existente denota que el personal no
se siente bien en su centro de labores y es necesario aplicar algunas

estrategias que mejoren su actitud y por ende su desempefio laboral.

« Motivacion

Tabla 8.
Motivacién
Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 6 31.6
Regular 10 52,6
Bueno 3 15,8
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 6.
Motivacién
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Fuente. Tabla 8
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto a la motivacion como
dimension del desempefio laboral en el Area de Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud de Cajamarca, el 52.6%, lo califican como
"regular"; mientras que el 31.6 lo califican como "malo". Esta situacion
existente denota que el personal no se siente bien en su centro de labores y
es necesario aplicar algunas estrategias que mejoren su actitud y por ende su

desempefio laboral.

e Responsabilidad

Tabla 9.
Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 4 21,1
Regular 10 52,6
Bueno 5 26,3
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 7.
Responsabilidad

Responsabilidad (Agrupada)

&0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Responsabilidad (Agrupada)

Fuente. Tabla 9.
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto a la responsabilidad en el Area

de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, el

52.6%, lo califican como "regular™; mientras que el 26.3 lo califican como

"bueno”. Esta situacion existente denota que el personal no se siente bien en

su centro de labores y es necesario aplicar algunas estrategias que mejoren

su actitud y por ende su desempefio laboral.

e Liderazgoy trabajo en equipo

Tabla 10.
Liderazgo y trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje

Vélido Malo 6 31.6
Regular 10 52.6
Bueno 3 15.8
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 8.
Liderazgo y trabajo en equipo
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Fuente. Tabla 10
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Anélisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto al liderazgo y trabajo en equipo
en el Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de
Cajamarca, el 52.6%, lo califican como "regular”; mientras que el 31.6 lo
califican como "malo". Esta situacién existente denota que el personal no se
siente bien en su centro de labores y es necesario aplicar algunas estrategias

que mejoren su actitud y por ende su desempefio laboral.

e Formaciony desarrollo personal

Tabla 11.
Formacion y desarrollo personal
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 4 211
Regular 10 52,6
Bueno 5 26,3
Total 19 100,0

Fuente. Encuestas aplicadas

Figura 9.
Formacion y Desarrollo personal

Formacién y desarrollo personal (Agrupaca)

60

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Formacién y desarrollo personal (Agrupada)

Fuente. Tabla 11
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5.1.2.

Andlisis e interpretacion

De los 19 trabajadores encuestados respecto al Formacion y Desarrollo en el
Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de
Cajamarca, el 52.6%, lo califican como "regular”; mientras que el 31.6 lo
califican como "malo". Esta situacion existente denota que el personal no se
siente bien en su centro de labores y es necesario aplicar algunas estrategias

que mejoren su actitud y por ende su desempefio laboral.

Discusion de resultados

La investigacion buscé determinar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del Area de Recursos Humanos de
la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021, encontrandose que
existe una relacion alta entre ambas variables. La motivacion es calificada
como regular y el desempefio laboral de igual manera, por lo tanto, se

comprueba una relacion directa.

Estos resultados coinciden con las tesis de:

Con los resultados de la tesis de Santacruz (2017), denominada: la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios del
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion Zonal Eloy
Alfaro en el afio 2016, concluye: que los funcionarios tienen un bajo nivel
de motivacién, relacionada con el trabajo que ellos realizan, debido a que el

clima organizacional en el que trabajan. También porque la motivacién
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influye en el desempefio laboral de los trabajadores debido a la falta de
herramientas para mantener un nivel alto de motivacion y por lo tanto un
mejor desempefio laboral en su centro de labores, que el nivel bajo de
desempefio laboral de los trabajadores se debe a las condiciones fisicas y
ambientales que afecta su rendimiento laboral y disminuye su nivel de
motivacion, ya que, estas condiciones impiden que el trabajador realice sus

responsabilidades correctamente, afectando la productividad empresarial.

Asi como, como los resultados de la tesis de Villacis (2016). “La motivacion
y su incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Pastoral
Social Caritas de la Diocesis de Ambato”, concluye que: el personal tiene
un alto nivel de desmotivacion, lo cual influye directamente en su
performance laboral, con repercusion en la productividad y la fuga de
talentos, los factores motivacionales determinantes en el rendimiento
laboral: son los sueldos y beneficios sociales, que no son distribuidos en
forma equitativa o por el nivel de responsabilidad de cada puesto laboral, lo

que afectd directamente al personal.

Rosales (2017), “Motivacién y clima laboral del personal de enfermeria de
un Hospital Publico de Lima — 2016”, concluye que: existe relacion
significativa entre la motivacion, necesidad de logro, necesidad de poder,
necesidad de afiliacién y el clima laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia de un Hospital Publico de Lima. 2016; puesto que el

nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacién de
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Rho de Spearman tiene un valor de 0,870; 0,841, 0,836 y 0,835
respectivamente.

De igual modo, con los resultados de la tesis de Inca (2017). “Motivacion y
desempeiio laboral en el 2BO del hospital Guillermo Almenara Irigoyen,
Lima 2016”. Concluye que: existe relacion directa y débil entre motivacion
y desempefio laboral en el pabellén 2B del Hospital, que existe relacion
entre motivacion y desempefio laboral para personal técnico, que no existe
relacion entre motivacion y desempefio laboral para personal profesional,
que existe relacion directa y débil entre motivacion por necesidad de logro y
desempefio laboral en el Hospital., que existe relacion entre motivacion por
necesidad por poder y desempefio laboral en el pabellon 2B, y que existe
relacion directa y débil entre motivacion por necesidad de afiliacion y

desempefio laboral en el pabellon 2B.

Igualmente, con los resultados de la tesis de Flores y Leiva (2017). Relacion
entre la satisfaccion laboral con el desempefio de los colaboradores del
Area de Administracion de la DIRESA Cajamarca, 2017”., concluyen que:
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral con respecto a la supervision, remuneracion y en las
oportunidades de los ascensos de los colaboradores, existe un nivel
deficiente tanto de satisfaccion laboral como del desempefio en los

colaboradores del Area de Administracion de la DIRESA.
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Y, con los resultados de la tesis de Espino (2016) en su tesis "los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Regional de Cajamarca: una propuesta de
programa de motivacion 2014. La autora concluye que: los factores
motivacionales influyentes en el desempefio del personal administrativo del
HRC, son de tipo extrinseco e intrinseco entre los cuales se tiene: a la
remuneracion, la comodidad fisica, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales, ascensos, reconocimientos, capacitacion, iniciativa y
participacion en toma de decisiones, que permitieron el disefio de un
programa motivacional, que el personal administrativo del HRC, no esta
motivado, porque manifiesta insatisfaccion, en los factores motivacionales,
lo cual trae consigo un bajo desemperio laboral, que los factores extrinsecos
influyentes en el desempefio del personal administrativo se encuentran: las
remuneraciones, porque no satisface en totalmente sus necesidades
elementales. la comodidad fisica, ya que- no existe una disposicion
adecuada de los recursos materiales que se utiliza y que permita el
desarrollo eficiente de su trabajo, la estabilidad laboral, ya que no esta en
relacion al desempefio y las relaciones interpersonales, porque que la
relacion tanto con sus compafieros y su jefe inmediato tiene influencia en su
desempefio y que los factores intrinsecos mas influyentes en el desempefio
laboral fueron: los reconocimientos, ya que no se otorga reconocimientos e
incentivos por las meyas cumplidas, los ascensos, porque no consideran el

desempefio para ser acreedor, la capacitacion, ya que no es la adecuada para
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el desempefio laboral, y permitirles un crecimiento personal y profesional, la

iniciativa, y la participacion en la toma de decisiones.

5.2. Prueba de hipdtesis

Para realizar la contrastacion de hipotesis es necesario en primer lugar realizar la
Prueba de Kolmorov con lo cual se determina que coeficiente de correlacion se
debe emplear.

Como la correlacién es normal, entonces la Prueba de Correlacion a emplear es la

de Spearman.

Tabla 12.
Prueba de Kolmorov-Smirnov
Desempefio
Motivacion laboral
N 19 19
Pardmetros normales®® Media 59,368 88,8947

Desv. Desviacion 12,1482 15,01072

Maximas diferencias  Absoluto 0,310 0,319
extremas .
Positivo 0,216 0,155
Negativo -,0310 -0,319
Estadistico de Prueba 0,310 0,319
Sig. asintotica (bilateral) 0,000¢ 0,000¢

Fuente: Encuestas procesadas en SPSS

Contrastacion de la Hipdtesis general: La motivacion influye directa y
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del Area de

Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.
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Tabla 13.
Correlacion entre Motivacion y desempefio laboral

Desempefio
Motivacion laboral
Rho  Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 0,947
de Sig. (bilateral) . 0,000
Spearman N 19 19
Desempefio Coeficiente de correlacion ~ 0,947™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 19 19

Fuente. Encuestas procesadas en SPSS

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

El valor de Correlacion de 0,947, significa que existe una correlacion muy alta
(ver anexo 1), entre la motivacion y el desempefio laboral en el Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, lo que

denota que a mayor motivacion, existird mejor desempefio laboral.

Contrastacion de la Hipdtesis especifica 1: Los factores intrinsecos influyen
directa y significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del Area

de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

Tabla 14.
Correlacion entre Factores intrinsecos y desempefio laboral
Factores Desempefio

intrinsecos laboral
Rho de Factores  Coeficiente de 1,000 0,946™
Spearman intrinsecos correlacién
Sig. (bilateral) : 0,000
N 19 19
Desempefio  Coeficiente de 0,9046 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 19 19

Fuente. Encuestas procesadas en SPSS
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El valor de Correlacion de 0,9046, significa que existe una correlacion muy alta
(ver anexo 1), entre la motivacion y el desempefio laboral en el Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, lo que
denota que a mayor presence de los factores intrinsecos, existira mejor

desempefio laboral.

Contrastacion de la Hipdtesis especifica 2: Los factores extrinsecos influyen
directa y significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores del Area

de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

Tabla 15.
Correlacion entre Factores extrinsecos y desempefio laboral
Factores Desempefio

extrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 0,901
Spearman extrinsecos  correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 19 19
Desempefio  Coeficiente de 0,901™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 :
N 19 19

Fuente. Encuestas procesadas en SPSS
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El valor de Correlacion de 0,901, significa que existe una correlacién muy alta
(ver anexo 1), entre la motivacion y el desempefio laboral en el Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, lo que
denota que a mayor presence de los factores extrinsecos, existira mejor

desempefio laboral.
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PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE SOLUCION

INTRODUCCION

Teniendo en cuenta que se trata de una institucion publica en donde hay muchas
restricciones para implementar estrategias formales a pesar que esta en accion la
Ley SERVIR y la Ley de Modernizacién del Estado, se formula una propuesta
de solucion simple para su inmediata ejecucion.

PROPOSITO

La propuesta busca a partir de conocer el estado situacional de las dimensiones
de la motivacion y desempefio laboral, proponer unas estrategias de solucién.
Para tal finalidad se propone un plan de capacitacion.

RESPONSABLES

Director del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de

Cajamarca.

IV. PROGRAMA'Y PRESUPUESTO

Actividades Tema Expositor Periodo Costo
Capacitacion Compromiso A contratar Junio 2021 1,000
Capacitacion Trabajo en equipo A contratar Julio 2021 1,000
Capacitacion Calidad de servicio A contratar Agosto 2021 1,000
Capacitacion  Relaciones A contratar Septiembre 1,000
humanas 2021
Capacitacion Relaciones A contratar Octubre 2021 1,000
publicas
Capacitacion Capacitacion A contratar Noviembre 1,000
general 2021
Capacitacion Capacitacion A contratar Diciembre 1,000
especificas 2021
Total 7,000
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CONCLUSIONES

La investigacion llegé a las siguientes conclusiones:

1. Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud
de Cajamarca, 2021.
La investigacion encontrd que la motivacion es percibida como "regular” por los
trabajadores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud
de Cajamarca. De igual modo, el desempefio laboral también es calificado como
"regular" por los estandares establecido en la metodologia de la investigacion

(ver tablas 2 y 3).

2. Determinar la influencia de los factores extrinsecos en el desempefio laboral de
los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de
Salud de Cajamarca, 2021.

La investigacion encontrd que los factores extrinsecos son percibidos como que
tiene una influencia "regular” en el desempefio laboral, por los trabajadores del

Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.

3. Determinar la influencia de los factores intrinsecos en el desempefio laboral de

los colaboradores del Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de

Salud de Cajamarca, 2021.
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La investigacion encontrd que los factores intrinsecos son percibidos como que
tiene una influencia "regular” en el desempefio laboral, por los trabajadores del

Area de Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.

Elaborar estrategias para mejorar la motivacion de los colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

Se elabor6 una propuesta de estrategias para mejorar la situacion tanto de la
motivacion como del desempefio laboral en el Area de Recursos Humanos de la

Direccion Regional de Salud de Cajamarca.
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RECOMENDACIONES

1. Al Director del area de recursos humanos
Se le recomienda aplicar la propuesta estrategias para mejorar la motivacion del
personal en Area que permitira repercutir positivamente en el desempefio laboral
del personal.

2. Alos colaboradores
Se les recomienda asumir con mayor automotivacion sus responsabilidades para
mejorar su actitud que redundara en sus relaciones con los usuarios internos, asi

como con las otras unidades de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.
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APENDICES



Apéndice 1. Matriz de consistencia metodologica

Titulo: La motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de la Direccién Regional de Salud de Cajamarca, 2021.

Problemas
Problema general

¢Coémo influye la motivacion
en el desempefio laboral de
los colaboradores del Area de

Recursos

Humanos de la

Direccion Regional de Salud
de Cajamarca, 2021?

Problemas especificos

¢Como influye los factores
extrinsecos en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion  Regional de
Salud de Cajamarca, 2021?
¢Como influye los factores
intrinsecos en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion  Regional de
Salud de Cajamarca, 2021?
¢Como se puede mejorar la
relacién existente entre la
motivacion y el desempefio
laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion  Regional de
Salud de Cajamarca, 2021?

Obijetivos
Obijetivo general

Determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores

del Area de Recursos
Humanos de la Direccion
Regional de Salud de

Cajamarca, 2021.

Objetivos especificos
Determinar la influencia de
los factores extrinsecos en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud
de Cajamarca, 2021.
Determinar la influencia de
los factores intrinsecos en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud
de Cajamarca, 2021.
Elaborar estrategias para
mejorar la relacion existente
entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area de
Recursos Humanos de la
Direccion Regional de Salud
de Cajamarca, 2021.

Hipotesis
Hipotesis general
La motivacion influye
directa y
significativamente en el
desempefio laboral de los
colaboradores del Area
de Recursos Humanos de
la Direccion Regional de

Salud de Cajamarca,
2021.
Hipotesis especificas
= Los factores
extrinsecos  influyen
directa y

significativamente en
el desempefio laboral
de los colaboradores
del Area de Recursos
Humanos de la
Direccion Regional de
Salud de Cajamarca,
2021.

= Los factores
intrinsecos  influyen
directa y

significativamente en
el desempefio laboral
de los colaboradores
del Area de Recursos
Humanos de la
Direccion Regional de
Salud de Cajamarca,
2021.

Variables

Motivacion

Desempefio
laboral

Dimensiones

Factores
extrinsecos

Factores
intrinsecos

Motivacion

Responsabilidad
Liderazgo y trabajo
en equipo

Formacién y
desarrollo personal

Indicadores
Sueldos y beneficios
Politica institucional
Relaciones
interpersonales
Ambiente fisico
Supervision
Estatus
Seguridad laboral
Logros
Reconocimientos
Independencia laboral
Responsabilidad
Promocion
Proactividad

Cumplimiento de tareas
Liderazgo
Trabajo en equipo

Formacién
Desarrollo personal

Instrumentos
Instrumento:
Cuestionario

Técnica:

Encuesta tipo
escala de Likert
con las siguientes
alternativas:

Nunca = 1, Casi
nunca= 2, A
veces (3), casi
siempre (4) y

siempre (5)
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Apéndice 2: Cuestionario sobre motivacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION
Estimado usuario:
Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados

con la motivacion.

Considere 1 como la menor calificacion y 5 como la mayor calificacion.

Nunca = 1, Casi nunca= 2, A veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)

V.1. “X” MOTIVACION LABORAL 1 2 3 4 5

DIMENSION: FACTORES INTRINSECOS

INDICADOR: LOGROS

1. Enla DIRESA consigo las metas establecidas

2. Enla DIRESA consigo consolidarme profesionalmente

INDICADOR: RECONOCIMIENTO

3. En la DIRESA se reconoce en forma econdmica el logro de las
metas

4. En la DIRESA se reconoce en forma no econémica el logro de
las metas

INDICADOR: INDEPENDENCIA LABORAL

5. En la DIRESA tengo autonomia en el desarrollo de mis labores

INDICADOR: RESPONSABILIDAD

6. En la DIRESA cumplo con el desarrollo de mis labores
establecidas

7. Enla DIRESA tengo predisposicion para el trabajo en equipo

INDICADOR: PROMOCION

8. Enla DIRESA tengo posibilidad de ascender

DIMENSION: FACTORES EXTRINSECOS

INDICADOR: SUELDOS Y BENEFICIOS

9. En la DIRESA tengo un sueldo justo y equitativo

10. En la DIRESA recibo todos mis beneficios de ley

INDICADOR: POLITICA INSTITUCIONAL

11. La DIRESA cuenta con politicas adecuadas

INDICADOR: RELACIONES INTERPERSONALES

12. En la DIRESA la relacion con el Director, es muy cordial.

13. En la DIRESA existe relaciones cordiales con mis comparfieros
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INDICADOR: AMBIENTE FISICO

14. En la DIRESA existe una buena infraestructura

15. En la DIRESA existe los equipos e instrumentos necesarios

INDICADOR: SUPERVISION

16. En la DIRESA existe una supervision adecuada

INDICADOR: ESTATUS

17. En la DIRESA soy muy apreciado y reconocido

INDICADOR: SEGURIDAD LABORAL

18. La DIRESA proporciona seguridad laboral
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Apéndice 3: Cuestionario para medir el desempefio laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA EL DESEMPENO LABORAL

Estimado usuario:

Califique entre 1 a 5 la importancia que usted le otorga a cada una de los siguientes items relacionados

con el desempefio.
Considere 1 como la menor calificacion y 5 como la mayor calificacion.

Nunca = 1, Casi nunca= 2, A veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)

VARIABLE “Y” DESEMPENO LABORAL 112|345

DIMENSION: MOTIVACION

INDICADOR: PROACTIVIDAD

Promuevo ideas creativas e innovadoras

Me siento feliz por los resultados que se logra

Tengo motivacién por un buen desempefio en las labores diarias

Cumplo con las tareas diarias en el trabajo

Promueve altos niveles desempefio

Se retroalimenta de manera precisa y oportuna

~N| o O B W N

Ayuda a la mejora del desarrollo de las tareas diarias

DIMENSION: RESPONSABILIDAD

INDICADOR: CUMPLIMIENTO DE TAREAS

8 | Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores

9 | Puede trabajar en forma independiente

10 | Realiza el trabajo en forma metodica y ordenada

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones

13 | Esresponsable en el puesto de trabajo

14 | Informa oportunamente al jefe sobre cambios que afecten directamente

15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de actividades

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas

DIMENSION: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

INDICADOR: LIDERAZGO

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones

conflictivas
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18 | Responde de forma clara dudas del personal del area
19 | Demuestra respeto a su jefe y comparieros
INDICADOR: TRABAJO EN EQUIPO

20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo
21 | Permite desarrollar el maximo de las capacidades de sus compafieros

DIMENSION: FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

INDICADOR: FORMACION
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas tecnologias de trabajo
23 | Se prepara adecuadamente para realizar el cambio
24 | Promueve capacitaciones
INDICADOR: DESARROLLO PERSONAL

25 | Se desarrolla profesionalmente y logra sus metas
26 | Se desarrolla personalmente
27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos en el logro de los resultados
28 | Recibe preparacion para realizar el trabajo

Muchas gracias
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ANEXOS



Anexo 1. Valor y significados de Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor Criterio

R=1.00 Correlacion grande. perfecta y positiva
0,90 =r.£1.00 Correlacian muy alta
0.70=r2080 Correlacion alta
DA0=r 20710 Correlacion moderada
0.20=r.£040 Correlacion muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacion grande, perfecta y negativa
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