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RESUMEN
La presente investigacion titulada: “NIVEL DE MOTIVACION EN EL AREA DE
DIGITACION DE LA RED DE SALUD LAMBAYEQUE EN EL 2020, tiene como
objetivo determinar el nivel de motivacion en el area de digitacion de la Red de
Salud Lambayeque. Para la presente investigacion se utilizé un enfoque
cuantitativo. El tipo de investigacion utilizada fue descriptiva. La poblacién y
muestra estuvo conformado por 20 trabajadores que laboran en el area. La
técnica e instrumento utilizado para la recopilacion de datos fue la encuesta y el
cuestionario. El procesamiento, presentacion, andlisis e interpretacién de los
resultados fueran mediante tablas estadisticas. Los resultados afirman que el 45%
(9) de los encuestados consideran la motivacion en un nivel bajo, 35% (7) en un

nivel medio y 20% (4) un nivel alto.

Se llegdé a la conclusién que existe un bajo nivel de motivacion en el area de

digitacion de la Red de Salud Lambayeque repercutiendo en sus actividades.

PALABRAS CLAVE: Digitadores, motivacion, salud.



ABSTRACT

The present research entitled: "LEVEL OF MOTIVATION IN THE DIGITATION
AREA OF THE LAMBAYEQUE HEALTH NETWORK IN 2020", aims to determine
the level of motivation in the digitization area of the Lambayeque Health Network.
A quantitative approach was used for the present investigation. The type of
research used was descriptive. The population and sample was made up of 20
workers who work in the area. The technique and instrument used for data
collection was the survey and the questionnaire. The processing, presentation,
analysis and interpretation of the results was carried out using statistical tables.
The results affirm that 45% (9) of the respondents consider motivation at a low
level, 35% (7) at a medium level and 20% (4) at a high level.

It was concluded that there is a low level of motivation in the fingering area of the

Lambayeque Health Network, affecting its activities.

KEYWORD: Digitizers, motivation, health
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l. INTRODUCCION
A nivel mundial el mundo laboral ha ido evolucionando constantemente, teniendo
diferentes cambios, llegando hacer una fuente de satisfaccion. Es ahi donde
surge la motivacion que actia como una fuente de energia donde crea impulsos y

emociones de los empleados que se refleja en el rendimiento de sus funciones.

La motivacion en los trabajadores, empleados o colaboradores se ha convertido a
lo largo de los afios en un elemento fundamental para que los empleados se
sientan augustos en el lugar de trabajo, puedan desempefiarse de una manera
adecuada, genere su propia satisfaccion individual y sobre todo ayude a lograr las

metas establecidas por su empleador.

Es por ello que las empresas a nivel mundial cada vez toman con mas
importancia el tema de la motivacién hacia sus empleados, porque es un factor
fundamental para que su organizacion se desempefie correctamente.

El estudio se divide en V capitulos detallados a continuacion:

Capitulo I, se plasman conceptos introductorios del estudio, detalla los problemas
gue existen en las diferentes organizaciones, los antecedentes previos a esta

investigacién y las teorias de la variable estudiada.

Capitulo 1I, comprende informacién metodolégica sobre el tipo de investigacion

utilizada, la poblacion, muestra y el procedimiento de datos.

Capitulo Ill, se detalla los resultados encontrados de la investigacion en forma de
tablas y figuras.

El capitulo IV, se visualiza la discusion de los resultados, contrastando los datos

con otros estudios de diferentes autores.

Y por ultimo en el capitulo V, se concluyen los objetivos de la investigacion.



1.1 Problema de investigacion

1.1.1. En el contexto internacional

Pefia (2018) indica que la motivacion en el empleado es de vital importancia
porque tiene una influencia con el medio laboral, con las relaciones
interpersonales y con la satisfaccion de las personas. Actualmente, en muchas de
las empresas existe desconocimiento sobre los sistemas motivacionales y no
realizan acciones que ayuden a motivar a sus empleados, por lo tanto, el autor
sostiene que al no contar con mecanismos que ayuden a enfrentar este problema
va generar que el empleado se encuentre incomodo, insatisfecho, que no se
sienta parte de la empresa, se encuentre desmotivado, tenga un bajo rendimiento
laboral y eso afecte de forma desfavorable al éxito de la empresa.

Cortez (2017) sostiene que en el Centro de Salud del Municipio de el Alto -
Bolivia se observa al personal de salud descontento, desinteresado Yy
desmotivado porque no se cuenta con un programa motivacional, no existen
incentivos laborales, las relaciones interpersonales son inadecuadas, existe
escasez de recursos (infraestructura, equipos y medicamentos), mal ambiente
laboral, remuneracién percibida no esperada y falta de reconocimientos. Todo lo
dicho anteriormente, influye en la desmotivacién de los profesionales que es
reflejado en su bajo rendimiento laboral generando el incumplimiento en las metas
establecidas en los diferentes programas de salud, ademas, de las quejas y
reclamos por parte de los usuarios.

Lépez (2015) indica que en el Ministerio de Transporte de Tungurahua —
Ecuador se divide en 2 unidades, el area administracién y el area operaciones.
Existe una diferenciacion entre las dos é&reas sobre todo en cuanto a las
remuneraciones lo que genera que los trabajadores del area de operaciones
reflejan un bajo desempefio laboral, estrés, apatia, inconformidad, deficiente clima
laboral siendo los principales factores para su desmotivacion. Ademas, los

directivos desconocen las leyes del sector publico y el cédigo de trabajo.



1.1.2. En el contexto nacional

Abt (2018) indica que los trabajadores de la Contraloria General de la
Republica estdn cada vez mas disconformes con su trabajo, debido a que existe
una sobre carga laboral que conllevaba a realizar horas extras que no son
remuneradas generando estrés, insatisfaccion, desgano para cumplir sus tareas,
mal ambiente laboral que influye en su rendimiento. Ademas, se evidencia que la
institucion hace muchos afios no hace énfasis sobre esta problematica y no
cuenta con un sistema que ayude a motivar a los empleados. Por otro lado, todo
lo dicho anteriormente genera que el personal no esté motivado y no se logre
alcanzar un O6ptimo nivel de desempefio, ya que estas dos variables van
relacionadas directamente.

Meléndez (2018) manifiesta que en la Municipalidad de San Marcos al no
tener una politica de motivacion establecida o un disefio de recompensas
motivacionales hace que muestre un desinterés y abandono a los colaboradores
por parte de la institucién. Esto hace que los colaboradores no se sientan y mucho
menos que sean tomados en cuenta por parte de la entidad, ademas genera un
conflicto de intereses, falta de cooperacion entre ellos mismos y un desinterés por
el cumplimiento de sus actividades diarias. Por lo tanto, todo lo expresado
anteriormente ayuda y fomenta a que exista un alto nivel de desmotivacion en el
personal que es reflejado en el logro de los objetivos personales e institucionales.

Leon (2017) sostiene que en la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari se
evidencia la desmotivacion y el fastidio de los trabajadores generando un bajo
nivel de desempefio laboral. La falta de motivacion y el bajo rendimiento se debe
a gue no se cuenta con programas de capacitacion, falta de incentivos laborales
sobre todo econdmicos, falta de reconocimientos, desagradable ambiente laboral,
no existe una correcta comunicacion organizacional que integre a los
trabajadores, relaciones interpersonales conflictivas, predominacion del
individualismo, instalaciones inadecuadas: falta de recursos, agua, desagie,
alcantarillado y existen fallas geoldgicas.

1.1.3. En el contexto Local

La Gerencia Regional de Salud antes llamada Direccion Regional de Salud
Lambayeque fue creada el 25 de Julio del 2011. A partir de ese momento adopta

cambios en su estructura organizacional creando 6rganos desconcentrados con la
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finalidad de integran el sistema de salud en todos sus distritos: Red de Salud
Lambayeque, Chiclayo y Ferrefiafe, etc.

La Red de Salud Lambayeque al no ser una unidad ejecutora y depender de
la Gerencia Regional de Salud no tiene un presupuesto propio lo que limita a la
institucion a realizar acciones para el incrementar el nivel de motivacién en sus
trabajadores. En el &rea de digitacion se puede observar que el personal se siente
“aburrido”, “desanimado”, “desinteresado” en realizar sus actividades diarias y en
lograr su meta establecida por parte de la institucion. Se evidencia su malestar
porque la Unica motivacion que recibe el personal es el pago de su remuneracion
mensual qgue ademas que no es pagada a tiempo, no existe buenas condiciones
fisicas para laborar lo que genera: incomodidad, insatisfaccion y desmotivacion
para seguir desempefiandose. = Ademas, la mayoria del personal del area es
contratada bajo el régimen de servicios no personales por lo tanto con cuenta con
beneficios laborales de acuerdo a ley (vacaciones, aguinaldo, etc.) y ya de por si
esto es un factor que genera un nivel alto de desmotivacion. La institucion no
cuenta con herramientas, técnicas, instrumentos para poder incrementar el nivel
de motivacidén personal, no existen acciones, ni eventos ni en dias festivos como:
dia de la madre y del padre, fiestas patrias, navidad, afio nuevo, etc. que ayuden
a mejorar esta situacion. Los trabajadores sienten que siempre hacen lo mismo,
llegan o se sobrepasan a su meta, realizan funciones que ni les pertenecen y esto
no es reconocido por la institucion. En resumen, podemos observar que existen
muchos factores internos y externos que puede generar un nivel alto de
desmotivacién que se puede ver reflejado en el compromiso y en logro de los
objetivos institucionales.

1.2. Antecedentes

1.2.1. Anivel internacional

Pefia, Villon (2018) tuvo como objetivo estudiar la influencia de la motivacién
en la gestion de talento humano y establecer los factores que repercuten en el
desempefio laboral, utilizando una investigacion hermenéutica de tipo descriptivo
basandose en teorias bibliograficas, llegando a la conclusion que un trabajador
motivado generard un mejor desempefio, no obstante, crecera su sentimiento de
pertenencia y fidelidad ante la institucién. Ademas, se logré establecer que los

factores que mas intervienen en la motivacion y el desempefio laboral son: las
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buenas relaciones laborales e interpersonales, satisfaccion de sus necesidades
bésicas, el grato ambiente y clima laboral.

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) plante6 estudiar la
motivacion, el clima organizacional y las relaciones interpersonales en los
directivos del sector salud de Colombia. El estudio se enmarco dentro una
investigacion de enfoque cuantitativa de tipo correlacional con un disefio no
experimental transversal, con una poblacion y muestra de 52 directivos que
laboraron en Integrados en Salud IPS LTDA a los cuales se les aplico la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento, llegando a la conclusion que las
tres variables estudias se relacionan entre si. Por lo tanto, se puede afirmar que
mientras mejor sean percibidos las relaciones interpersonales y el clima
organizacional mas alta sera la motivacion

Santacruz (2017) en su investigacion propuso estudiar la relacién entre la
motivacion y el desemperio laboral de una municipalidad de Quito, el estudio se
enmarca dentro de una investigacion de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo
con un disefio no experimental transversal, con una poblacién y muestra de 128
trabajadores que se les aplic6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario; cuyo resultado fue que los trabajadores evidencian un nivel de
motivacion baja que repercute en sus actividades diarias, también se logro
identificar que la institucion no cuenta con un sistema, herramientas,
instrumentos y acciones que ayuden a incrementar o mantener un alto nivel de
motivacion.

Calderon (2015) plante6 analizar la motivaciéon de los colaboradores de una
municipalidad de Guatemala, utilizando una investigacion de enfoque cuantitativa
de nivel descriptivo con un disefio no experimental transversal, con una poblacion
y muestra de 48 colaboradores que se les aplicé la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento; llegando a la conclusiéon que la motivacion se
encuentra en un nivel medio. Este nivel medio del personal se debe a que, si se
cuenta con un grato ambiente laboral, un excelente trabajo en equipo, se les
otorga todas las prestaciones de acuerdo a ley, pero la institucion no cuenta con
programas de incentivos econdmicos y no economicos, no existe valoracion de
los trabajadores tanto personal y profesional por ello no permite que el nivel sea

alto.
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1.2.2. A nivel nacional

Yupanqui (2020) tuvo como objetivo establecer al relacion entre la
motivacion y el compromizo organizacional en la Gerencia de Financiamiento de
Essalud, empleando una investigacion de enfoque cuantitativa de nivel correlacion
con un disefio no experimental transversal, con una poblacion y muestra de 20
trabajadores, a los que se le aplico la encuesta como técnica y el cuestario como
instrumento, cuyo resultado fue existe un bajo nivel de motivacion debido a la falta
de capacitacion, malas relaciones interpersonales, falta de reconocomientos que
influyen en el compromiso organizacional.

Arancel y Guardamino (2019) tuvo como objetivo identificar los factores
motivacionales que repercuten en el desempefio laboral de los gerentes de las
instituciones publicas. El estudio se enmarca dentro de una investigacion de
enfoque cuantitativo de nivel correlacional con un disefio transversal no
experimental, con una poblacién y muestra de 53 personas que se le aplico la
encuesta como técnica y el cuestionario de motivacion de Toro (1992) como
instrumento, cuyo resultado fue que los principales factores que repercuten en el
desempefio son: contenido laboral, promocion, poder y grupo de trabajo.

Huaman (2018) plante6 establecer la motivacion y el desempefio laboral en
los empleados asistenciales del Centro de Salud Belenpampa, utilizando una
investigacién con un enfoque cuantitativo de nivel correlacional — descriptivo con
un disefio no experimental transversal, con muestra y poblacion de un total de 51
empleados a los que se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, llegando a la conclusion que existe un buen nivel de motivacion
reflejado en el agradable ambiente laboral, en el sentido de pertenencia con la
entidad, las excelentes relaciones personales y en el alto nivel de desempefio que
tienen.

Flores (2017) tuvo como objetivo establecer como el estilo de liderazgo de
los funcionarios repercuten en la motivacion en un hospital de Sullana-Piura,
utilizando una investigacién con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo con
un disefio no experimental transversal, con una poblaciéon y muestra de 40
funcionarios a los que se les aplic6 como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario; llegando a la conclusién que el 75% de los directivos poseen un

estilo administrativo y democréatico influyendo en la motivacibn de los

13



trabajadores. Ademas, sostiene que los factores motivacionales en el hospital no
son gestionados de una manera adecuada.

Guevara (2017) planted establecer la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Oficina Nacional de Procesos
Electorales (ONPE), el estudio se enmarca dentro de una investigacion de
enfoque cuantitativa de nivel correlacional con un disefio no experimental
transversal, con una poblacién y muestra de 36 colaboradores que se les aplico
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario; cuyo resultado fue
que existe relacion entre la motivacién y el desempefio laboral. Asimismo, se
evidencid que la motivacién se encuentra en un nivel bajo de 41.7% debido a que

no existen oportunidades de desarrollo para los colaboradores.

1.2.3. Anivel local

Sosa (2020) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
el rendimiento laboral del area de limpieza publica en la Municipalidad de Puerto
Eten, utilizando una investigacion con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
con un diseflo no experimental transversal, con una poblacion y muestra de 15
empleados a los que se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, cuyo resultado fue que los trabajadores tienen un nivel de
motivacion regular que recupercute en su desempefio debido a que no se cuenta
con incentivos economicos, reconocimientos y existe una insatisfaccion por la
remuneracion percibida. Ademas, se identifico que la alta directiva ni siquiera
tiene un interés en realizar acciones en las que los empleados de limpieza puedan
sentirse motivados y mejorar su desempefio dia a dia.

Bonilla y Paz (2018) tuvo como propdésito establecer la relacion de la gestion
de talento humano y la motivacion laboral de los administrativos del Hospital L.
Heysen Inchaustegui, utilizando una investigacion de enfoque mixto de nivel
correlacional con un disefio no experimental transversal, con una poblacién y
muestra de 100 administrativos que se les aplicé la encuesta, entrevista como
técnica y el cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que los
administrativos se sienten menos eficientes que los colaboradores de otras areas
y existen trabajadores divididos unos prefieren trabajar de forma individual y otros
grupal. Ademas, se identific6 que el coaching, la rotacibn de puestos, la

asignacion de grupos especiales para nuevos proyectos trasciende directamente

14



en la motivacion laboral.

Calle y Galvez (2017) tuvo como objetivo esteblecer la relacion de la
motivacion y la satisfaccion laboral basandose en la calidad de atencidn recibida
en el area de ginecologia y obstetricia del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes”. El estudio se enmarco dentro de una investigacion con un enfoque
cuantitativo de nivel correlacional con un disefio no experimental transversal, con
una poblacion y muestra de 80 colaboradores de salud y 291 usuarios
hospitalizados en el area mencianada, cuyo resutado fue que no existe un
excelente nivel de motivacion por la falta de incentivos no monetarios. También,
concluye que los usuarios se encuentra satisfechos con a la atencion realizada
por lo tanto la motivacién del personal no influye en la calidad de servicio de los
usuarios.

Frontado y Mufioz (2017) planteé establecer la relacion de la motivacion con
el compromiso organizacional de los empleados de una entidad publica, el estudio
se enmarco dentro de una investigacion de enfoque cuantitativa de nivel
correlacional con un disefio no experimental transversal, con una poblacion y
muestra de 109 empleados que se le aplic6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, llegando a la conclusion que existe relacién directa
entre la motivacion y el compromiso organizacional, las instituciones publicas que
alcancen un alto de nivel de motivacién con sus colaboradores generara una
integracion y un compromiso organizacional.

Lora (2017) tuvo como objetivo disefar estrategias de motivacién para
aumentar el desempefio laboral de los colaboradores de la Corte Superior de
Justicia - Lambayeque, utilizando una investigacion cuantitativa de nivel
descriptivo con un disefio no experimental transversal, con una poblacion y
muestra de 30 colaboradores a los que se le aplicé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario, cuyo resultado fue que la motivacion se
encuentra en un bajo nivel debido a que no se cuentan con estrategias
motivacionales, reconocimientos de sus jefes inmediatos, escasez de recursos y
una infraestructura inadecuada por ello los colaboradores se sienten

descontentos.
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1.3. Formulacién del problema
¢, Cudl es el nivel de la motivacion en el area de digitacion de la Red de

Salud Lambayeque?
1.4.  Aspectos teéricos
1.4.1. Motivacion

1.4.1.1. Definiciones.

Chiavenato (2007) define a la motivacién como: “todo aquello que impulsa a
la persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una
determinada tendencia, a un determinado comportamiento” (p.47).

Robbins & Coulter (2014) sostiene que la motivacién: “son los procesos que
inciden en la energia, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo” (p. 506).

1.4.1.2. Dimensiones de la motivacion

Segun Robbins & Coulter (2014) sostienen que las dimensiones de la

motivacion se basan en 2 factores de la teoria de Herzberg:

a) Factores de Higiene: También llamados factores extrinsecos. Son
aguellos factores que producen un descontento laboral pero no llegan a motivar.
Se conocen como factores de higiene: relacién con el supervisor, condiciones
laborales, relaciones con los comparieros, salario y seguridad.

b) Factores Motivacionales: También son llamados como factores
intrinsecos. Son aquellos factores que influyen directamente con el trabajo,
producen una satisfaccion laboral y son capaces de motivar. Se conocen como
factores motivacionales: logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad y

crecimiento.

1.4.1.3. Elementos de motivacion.
Segun Chiavenato (2009) la motivacion esta conformada por 3 elementos:

- Necesidades: suelen ser variables, se presentan cuando una persona tiene una
carencia interna, como: la falta de alimentacién, sed, temor, frio, etc. Cuando
surge una necesidad, el equilibrio del organismo se rompe y si no es satisfecho
crea tension y hace que la persona lo reduzca.

- Impulsos: conocidos también como motivos y sirven para que la persona

busque un objetivo o incentivo para satisfacer las necesidades y reduzcan la
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tension. A mayor tension, mayor esfuerzo para la busqueda del objetivo. Son
considerados como el corazon del proceso de motivacion.
Incentivos: son capaces de satisfacer las necesidades, eliminan o disminuyen
el impulso y restauran el equilibrio del organismo. Ejemplo: alimento, agua,
amigos, ropa, etc.

1.4.1.4. Teorias de motivacion.

Las teorias de la motivacion se dividen en 2 tiempos: teorias del contenido y

teorias del proceso.

TEORIAS DEL CONTENIDO
a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Segun Chiavenato (2009) Maslow creia que la motivacion de las personas

depende de las necesidades que tengan. Maslow, agrupé las necesidades en una

piramide de 5 niveles, desde las necesidades basicas hasta las mas intelectuales.

Los 2 primeros niveles de la piramide la denominaron como necesidades

primarias y los 3 niveles restantes como necesidades secundarias. Son:

Necesidades fisiolégicas: Es la base de la pirdmide y por ende es el nivel mas
bajo de las necesidades personales. Son denominadas fisiolégicas porque al
satisfacer estas necesidades garantizan la supervivencia de la persona, es por
esto que estas tienden a buscar una satisfaccion ciclica, reiterada; también
suelen ser innatas. Ejemplo: sexo, alimentacion, sed, descanso, cobijo. Suelen
ser urgentes, porque al no satisfacer alguna de ellas hacen que influya en la
conducta de la persona.

Seguridad: Son parte de las necesidades de supervivencia de la persona.
Suelen aparecer cuando en la persona cuando las necesidades del primer nivel
de la piramide estan satisfechas. La seguridad permite a la persona sentirse
protegida de cualquier amenaza fisica, real, imaginaria, psicoldgica, etc. Son de
gran importancia en el ambito laboral, por la amenaza de las personas ante un
despido.

Sociales: Constituyen el tercer nivel de la piramide, aparecen cuando se
satisface y no existe ningun problema con las 2 necesidades descritas
anteriormente. Estas necesidades tienen que ver con la socializacion de la
persona con su mundo exterior, pueden ser de gran problema si no se

encuentran correctamente satisfechas porque genera un rechazo de la persona
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frente a los demas. Estas necesidades juegan un rol muy importante sobre todo
porque sirven de impulsor sobre las conductas de las personas, se busca la
integridad, el amor, la amistad, la participacion e interaccion con los demas. Es
de vital importancia que la persona reciba y dé afecto.

- Aprecio o estima: Son las necesidades que se relacionan con la forma en como
se ve y se valora uno mismo. Estas necesidades generan confianza en la
persona si son correctamente satisfechas, de ser el caso contrario va generar
desconfianza, debilidad, desanimo, baja autoestima e inferioridad de uno
mismo.

- Autorrealizacién: Se encuentran en el nivel mas alto de la piramide, estas
necesidades tienen que ver con el deseo de superacion, la autorrealizacion y el
aprovechamiento de sus habilidades. Este nivel a diferencia de los 4 descritos
anteriormente, se satisfacen mediante incentivos que se dé la propia personay
no pueden ser observables por el resto. Estas necesidades pueden ser
insaciables, mientras mas satisfaccidon se alcance en este nivel la persona
buscard mas satisfacerla, son muy distintas a las demas porque estas se
satisfacian y ya no generaban motivacion.

En conclusion, para Maslow una necesidad satisfecha no garantiza una
motivacion en la conducta. Las personas cuando nacen van en busca de la
satisfaccion de las necesidades primarias, conforme va creciendo la persona y
teniendo el control de las necesidades primarias van en busca de las necesidades
secundarias. No todas las personas llegan hasta el ultimo nivel, las personas que
alcanzan este nivel suelen tener una conquista individual.

b) Teoria Xy Y de McGregor

Segun Chiavenato (2011) la teoria de Douglas McGregor dividié en 2
conjuntos la naturaleza de la persona.

La Teoria X, se refiere a los aspectos negativos de una persona y genera
gue las empresas adopten un estilo administrativo autocratico e impositivo.
McGregor sostiene que las personas de la Teoria X son incompetentes,
prejuiciosas, perezosas, flojas, poco ambiciosas e irresponsables y tienen que ser
obligados a cumplir con sus labores.

La Teoria Y es todo lo opuesto, se refiere a los aspectos positivos de una

persona y conlleva a que las empresas adopten un estilo administrativo
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democrético y consultivo. McGregor sostiene que las personas de la Teoria Y son
creativas, innovadoras, les agrada su trabajo, asumen responsabilidades, se auto
dirigen y controlan.

Douglas McGregor sostuvo que las empresas deben tomar un estilo de
administrativo de acuerdo a las suposiciones de la teoria Y, acceder a los
empleados a la toma de decisiones de la empresa, incentivar a excelentes
relaciones interpersonales, disefiar puestos con responsabilidad y desafios para
lograr un buen nivel de motivacion.

c) Teoria de las necesidades de David McClelland

Segun Robbins & Coulter (2014) esta teoria consiste en 3 necesidades que
aumentan el nivel de trabajo y son:

- Necesidades de Logro: es el estimulo para sobresalir, se tiene una distension
por el trabajo realizado.
- Necesidades de Poder: es la exigencia de originar que otras personas tengan
un comportamiento de una manera que no se alcanza de otra forma.
- Necesidades de Afiliacion: consiste en el afdn de generar una integridad
organizacional y una excelente relacién interpersonal.
McClelland sostuvo que los trabajadores con un nivel alto de necesidad por el
logro van en busca del logro personal y mas no de recompensas del éxito, tienden
a buscar trabajos que les permita hacer sus labores de una manera eficaz,
eficiente 'y mejor de lo que hizo antes, ademds, buscan tener una
retroalimentacion veloz. Para capacitar al trabajador y estimularlo a la necesidad
del logro, McClelland realiz6 un estudio y colocé a los trabajadores en diferentes
situaciones laborales, teniendo como resultado que para estimular a la persona a
la necesidad del logro deben ponerlas en situaciones de responsabilidad
individual, retroalimentacion y riesgos prudentes. Por otro lado, las 2 necesidades
restantes no fueron estudiadas de una manera muy extensa como la necesidad
del logro, pero se sabe que los administradores poseen un alto nivel de necesidad

de poder y carece de la necesidad de afiliacion.
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TEORIAS DEL PROCESO DE LA MOTIVACION

a) Teoria de la equidad

Chiavenato (2009) cita a Adams como el autor de esta teoria. La teoria de
equidad consiste en la comparacion del esfuerzo, aportaciones, educacion,
salario, recompensas e incentivos econdmicos y no econémicos de un trabajador
frente a otro. Las percepciones de un trabajador pueden llegar a generar un
comportamiento negativo cuando creen que existe una desigualdad en los
factores mencionados anteriormente comparandose con otro trabajador. Ademas,
el trabajador estudia los resultados de su desempefio con la inversion que ponen
en él. Se pueden considerar 4 factores para la comparacion:

- Propia interna: se refiere a la experiencia del trabajador en otro puesto de
la misma empresa.

- Propia externa: se refiere a la experiencia del trabajador en el mismo
puesto, pero en otra empresa.

- Otro interno: se refiere a la comparacion de 2 trabajadores de la misma
empresa.

- Otro externo: se refiere a la comparacion de 2 trabajadores de diferente
empresa.

Finalmente, la teoria de equidad pretende que exista justicia e igualdad en
las empresas. Mientras exista esta igualdad, los jefes seran vistos de una manera
positiva a pesar de no estar de acuerdo en algunas decisiones. La percepcion de
la igualdad y justicia influye directamente en el comportamiento de las personas
porque genera cooperacion, satisfaccion e integridad colectiva.

b) Teoria del establecimiento de metas

Segun Robbins & Judge (2013) esta teoria nos habla que existen metas
especificas, dificiles e individuales que pueden llegar a motivar a un empleado.
Para alcanzar una motivacion mediante metas, el trabajador debe estar
comprometido y concentrado al 100% en la meta, no debe abandonar ni disminuir
su esfuerzo por el logro de la misma. Edwin Locke manifestdé que las metas
especificas generan un buen nivel de motivacion, las metas dificiles generan un
nivel de motivacion mucho mas alto comparado a las faciles, y la
retroalimentacion surge como un pilar fundamental para un buen desempefio.

Algunos estudios sostienen que a algunos trabajadores que padecen de crisis
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emocionales el establecimiento de metas les origina estrés y tension. Pero, la

mayoria de estudios e investigadores llegan a la conclusion que el

establecimiento de metas influye en el comportamiento, compromiso y motivacion.

Por otro lado, las empresas deben tener una estructura organizacional definida,

con objetivos generales y especificos claros e integrados en cada area con sus

metas respectivas.

c) Teoria de las expectativas

Segun Robbins & Coulter (2014) Victor H. Vroom sostiene que un trabajador
incrementa su motivacion para trabajar cuando dan estos 3 conceptos:

- Objetivos personales: pueden ser el salario, la seguridad laboral, aceptacion
social, reconocimiento y puesto de trabajo aceptable.

- Relacion entre el logro de los objetivos y su rendimiento: depende que objetivo
anhela el trabajador, por ejemplo, si un trabajador su objetivo es obtener una
remuneracion elevada y trabaja en base de produccién, este trabajador va
tener un nivel alto de motivacion en producir mas piezas para que su
remuneracion sea alta.

- Percepcion de su influencia en su rendimiento: consiste en cémo valora un
trabajador su rendimiento, por ejemplo, si un trabajador tiene un gran esfuerzo
fisico notorio y este tiene poco efecto en su rendimiento, generara que el
trabajador no se esfuerce mucho.

Ademas, indica que esta teoria tiene un alto nivel de relacién con las
percepciones y se basa en objetivos medios que ayudan a lograr un objetivo final.
Se debe considerar que las recompensas obtenidas por su rendimiento deben
estar orientadas a sus deseos y objetivos del trabajador. Victor afirma que no hay
un inicio general que detalle qué es lo que realmente motiva a los trabajadores, al
final depende como un trabajador percibe su rendimiento, su recompensa y el
resultado de su objetivo para que determine su grado de motivacion (esfuerzo
fisico).

1.4.1.5. Proceso de motivacion.

Segun Chiavenato (2009) el proceso de la motivacion se explica a traves de
5 puntos:

- El punto de partida es cuando una persona busca eliminar o disminuir la

tension provocada por una necesidad.
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- Una vez que existe la necesidad, la tension y el deseo de satisfaccion
genera un impulso en la persona. El impulso es el comportamiento de la persona
para el logro de la meta (satisfaccion de la necesidad).

- Si la persona logra la meta y satisface la necesidad, se podria decir que
obtuvo un proceso de motivacion exitoso. Si sucede lo contrario obviamente no
consigue el éxito del proceso sino genera que la persona se sienta frustrada,
estresada y tenga conflicto consigo mismo.

- El desempefio de la persona para la obtencion de la meta es evaluado, de
acuerdo a esta evaluacion se determina alguna recompensa o una sancion.

- Al final se origina un nuevo proceso de motivacion y se crea otro ciclo.

1.4.1.6. Efecto de la Administracién en la motivacion.
Segun Chiavenato (2009) sefiala que la motivacion se relaciona con el
estado de animo de una persona. La motivacion logra en una persona el
deseo de un cambio o la inversién de su energia en cualquier actividad. La
administracion puede motivar externamente a los trabajadores, puede
empujarlas o jalarlas en una misma direccion, pudiendo generar diferentes
niveles de resistencia.

Artkinson explic6 mediante las siguientes premisas el comportamiento

motivacional de una persona teniendo en cuenta factores ambientales:

- Todas las personas cuentan con necesidades y motivaciones individuales
que generan un comportamiento que influye en su conducta cuando estos son
provocados.

- La provocacion de las motivaciones y las necesidades actian de acuerdo
al lugar o la situacién que perciba la persona.

- Los factores ambientales sirven para crear o provocar un estimulo a
aguellas motivaciones.

- Las variaciones de los factores ambientales percibidos cambian el patron
de la motivacién provocada.

- Cada motivacion busca la satisfaccion de su necesidad. El patron de la
motivacion provocada establece un comportamiento, si este patron se altera o
cambia genera otro tipo de comportamiento.

Por lo tanto, se llega a la conclusion que para que se logre una excelente

motivacion se debe permitir a las personas administrarse democraticamente en

22



grupos trabajos, tengan facultad de tomar decisiones importantes, trabajen por

amor, por la realizacion de algo y mas no por la satisfaccion de una necesidad. Al

final, toda empresa o institucion tiene un método abierto de participacion social.
1.4.1.7. Importancia de la motivacion.

Segun Chiavenato (2009) el motivar a las personas es de vital importancia
para que alcancen un excelente nivel de desempefio laboral. EI desempefio
laboral depende directamente de cuanto estén motivadas las personas. Ademas,
manifiesta que la motivacion es la columna vertebral del comportamiento de las
personas. Contando con un personal motivado, comprometido y disciplinado la
organizacion tendra un buen ambiente laboral, excelentes relaciones
interpersonales, existird cooperacion organizacional, resolucion de problemas o
conflicto y logro de las metas u objetivos. El futuro o éxito de una empresa
depende de lo que hacen y como se ven sus trabajadores frente a los demas.
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general:

Determinar el nivel de motivacion en el area de digitacion de la Red de Salud

Lambayeque.

1.5.2. Objetivos especificos:

Medir el nivel de la dimension factores motivacionales en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque.

Medir el nivel de la dimension factores higiénicos en el area de digitacion de
la Red de Salud Lambayeque.

1.6. Hipotesis

La motivacion de los digitadores de la Red de Salud Lambayeque en el 2020
es de nivel alto.

1.7. Justificacion

Desde un punto de vista tedrico, para desarrollar la investigacion se
empled teorias reconocidas a nivel internacional. En este caso para estudiar
la variable motivacion se utilizd la teoria propuesta por Robbins & Coulter
(2014) que nos permitirA operar la variable objeto de estudio desde un
enfoque conceptual y operacional.

Se justifica desde un punto de vista practico, porque los resultados
nos permiten conocer el nivel de motivacion que existe en la institucion, con
la finalidad de realizar acciones de mejora concretas a los problemas
encontrados sobre la variable estudiada.

Se justifica desde un punto de vista metodolégico, porque se utiliza
un enfoque cuantitativo para realizar el procedimiento de los datos
obtenidos, ademas, dicho estudio utilizé un tipo de investigacion descriptiva
para sefalar las caracteristicas que construyen los conceptos de la
motivacion.

Se justifica desde un punto de vista social, porque el estudio
realizado nos permitira presentar conclusiones y recomendaciones que sera
en beneficio de los propios trabajadores con la finalidad de que exista una
motivacion adecuada y sea reflejado en su desempefio y en el alcance de
las metas propuestas por la institucion. Ademas, dicha investigacion servira

como antecedentes de investigaciones futuras
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. MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y disefio de la investigacion

Tipo

Tipo descriptivo porque se pretende investigar, analizar, estudiar y
describir las caracteristicas y propiedades mas importantes de la variable
estudiada.

Enfoque cuantitativo porque utiliza procesos estandarizados para
recoger datos expresados en numeros con el fin de expresar los sucesos de la
variable Hernandez et al. (2014).

Disefio

No experimental porque el presente estudio se realiza sin la
utilizacién de la variable, solo se logra identificar los fenébmenos en su ambiente
natural para ser estudiados. Hernandez et al. (2014).

Transversal porque la presente investigacion se estudio y analiz6 en
un tiempo determinado.

2.2. Poblacién y muestra

Poblacion

Hernandez et al. (2014) define a la poblacibn como un grupo
homogéneo donde se evidencian peculiaridades comunes.

Esta investigacion esta conformada por todos los digitadores que
laboran en la Red de Salud Lambayeque, la cual consta de 20 trabajadores.

Muestra

Hernandez et al. (2014) sostienen que la muestra es un sector de la
poblacién en donde se va extraer informacién y datos con fines de estudio, este
sector debe ser un parte representativo de la poblacion.

La muestra para este estudio fue la totalidad de la poblacion.

2.3. Variables

Motivacién

Segun Robbins & Judge (2013) indica que la motivacién es el:
“procesos que determina la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
un individuo hacia el logro de una meta” (p.202).

Factores Higiénicos

Segun Robbins & Judge (2013) sostiene que los factores de higiene
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son correctos para un trabajador cuando estos se sienten tranquilos, contentos y
a gustos. Si estos factores se alteran, se reducen, se eliminan o cambian
generard insatisfaccion por parte de los trabajadores.

Factores Motivacionales

Segun Chiavenato (2009) manifiesta que los factores motivacionales
se refiere a la caracteristica y funciones de un puesto de trabajo. Si los factores
motivaciones son excelentes incrementan enormemente la satisfaccion de los

empleados, en caso contrario la satisfaccion en las personas la eliminan.
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2.4.

Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de variables.

_ ' ' . . Técnicas e
Variable Dimensiones Indicadores Item
Instrumentos
y ¢Larelacion con su jefe es de confianza?
Relacion con el _ _
. ¢, Siente que puede hablar y ser escuchado por su jefe?
supervisor o _ o _ .
¢,Puede tomar decisiones e intercambiar informacion con su jefe?
M :
¢El ambiente donde desarrolla sus labores en aspectos de
o L - .
o iluminacioén, higiene, orden y salubridad le resultan agradables,
T Condiciones ; _
comodas y aptas para trabajar?
I laborales L ] _ .
¢La institucion prevé materiales necesarios para un correcto
Vv . . . Encuesta/
Factores de Higiene desemperio de sus actividades? o
A ) ) _ . Cuestionario
c ¢El salario que recibe esta acorde al trabajo que desempefiia en la
I Salario institucion?
o ¢ El salario que recibe por su trabajo cubre sus necesidades basicas?
_ ¢El trato con sus compafieros de trabajo es a base de respeto y de
N Relaciones con

los comparieros

Seguridad

una manera agradable?
¢ Existe un trato de igualdad con sus compairieros de trabajo?

¢, Considera que existe estabilidad laboral dentro de la institucion?

Fuente: Elaboracion Propia.
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Técnicas e

Variable Dimensiones Indicadores item
Instrumentos
¢, Como percibe la forma en como la institucion reconoce el logro en
Logro su trabajo?
¢, Su desempefio laboral ayuda a lograr los objetivos de la institucién?
o ¢Existe un programa de reconocimientos que permite al trabajador
Reconocimiento . .
sentirte parte e importante de ella?
¢ Le permiten decidir la forma de trabajar en su puesto de trabajo?
Trabajo en si ¢Utlliza sus capacidades, habilidades, creatividad y conocimiento
Factores para la realizacion de sus labores? Encuesta/

Motivacionales

Responsabilidad

Crecimiento

¢ Tiene flexibilidad cuando le otorgan responsabilidades que no son
parte de sus funciones?

¢Las funciones asignadas estan de acorde a las capacidades,
habilidades que tiene el trabajador?

¢ Piensa que puede ascender de puesto dentro de la institucion?

¢ Existe una linea de carrera en la institucion?

¢Considera a la institucion como un lugar en donde puede crecer

profesionalmente?

Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacién

Técnicas

Para este estudio al ser una investigacion de nivel descriptivo se
utilizé como técnica de recopilacion de datos la encuesta.

Lopez & Fachelli (2015) define a la encuesta como una técnica para
recopilar datos a través de la formulacién de una serie preguntas con el fin de
recabar informacion de un problema de una manera rapida y eficaz.

Instrumentos de recoleccién de la informacion

Herndndez et al. (2014) los instrumentos de recoleccién de
informacion sirven para que el autor pueda captar, recopilar y registrar
informacion sobre la variable estudiada.

En nuestro estudio se utiliz6 como instrumento de recoleccion de la
informacion el cuestionario. Hernandez et al. (2014) define al cuestionario como
una lista de interrogantes para medir 1, 2 o mas variables.

A los digitadores se les aplico 1 cuestionario que contiene 20

interrogantes sobre la variable objeto de estudio.
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I.RESULTADOS

3.1.

Tabla 2: Nivel de la variable Motivacion.

Tablas y gréficos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
NIVEL BAJO 9 45,0 45,0 45,0
NIVEL MEDIO 7 35,0 35,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Variable Motivacion

a0

40

_ﬂ’
" a0
c
[+
5 s
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NIWVEL BAJO NIWEL MEDIO NIVEL ALTO

Figura 1: Variable Motivacion.

Segun el cuestionario aplicado a los trabajadores de la entidad en cuanto a la

motivacion se observa que el 45% manifiestan un bajo nivel, el 35% de la

poblacién nivel medio y por altimo un 20% un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 2
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Tabla 3: Nivel de la dimension Factores Higiénicos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

NIVEL BAJO 8 40,0 40,0 40,0
NIVEL MEDIO 6 30,0 30,0 70,0
NIVEL ALTO 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Factores Higiénicos

Porcentaje

MNIVEL BAJO NIVEL MEDIO MIVEL ALTO

Figura 2: Dimension Factores Higiénicos.

Se muestra que el 40% de los trabajadores sefialan que los factores higiénicos en

la institucién son en un nivel bajo, el 30% en un nivel medio y por ultimo un 30%

en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 3
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Tabla 4: Nivel Indicador: Relacion con el supervisor.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
NIVEL BAJO 7 35,0 35,0 35,0
NIVEL MEDIO 9 45,0 45,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Relacién con el supervisor
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Figura 3: Indicador - Relacion con el supervisor.

Se muestra que el 35% de los trabajadores sefialan que las relaciones con el

supervisor se encuentran en un nivel bajo, el 45% en un nivel medio y por ultimo

un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 4
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Tabla 5: Nivel Indicador - Condiciones Laborales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

NIVEL BAJO 7 35,0 35,0 35,0
NIVEL MEDIO 10 50,0 50,0 85,0
NIVEL ALTO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Condiciones Laborales
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Figura 4: Indicador - Condiciones Laborales.

Se muestra que el 35% de los trabajadores sefialan que las condiciones en que
se labora en la institucion son en un nivel bajo, el 50% en un nivel medio y por

ultimo un 15% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 5
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Tabla 6: Nivel Indicador - Salario.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje S
J valido acumulado

NIVEL BAJO 10 50,0 50,0 50,0
NIVEL MEDIO 7 35,0 35,0 85,0
NIVEL ALTO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Salario

Porcentaje

NIVEL BAJO MNIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Figura 5: Indicador - Salario.

Se muestra que el 50% de los trabajadores perciben el salario en un nivel bajo, el

35% en un nivel medio y por ultimo un 15% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 6
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Tabla 7: Nivel Indicador - Relacién con los comparieros.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
NIVEL BAJO 6 30,0 30,0 30,0
NIVEL MEDIO 10 50,0 50,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Relacion con los compafieros
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Figura 6: Indicador - Relacién con los comparieros.

Se muestra que el 30% de los trabajadores sefialan que la relacién con los

comparfieros se encuentra en un nivel bajo, el 50% en un nivel medio y por ultimo

un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 7
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Tabla 8: Nivel Indicador — Seguridad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

NIVEL BAJO 10 50,0 50,0 50,0
NIVEL MEDIO 6 30,0 30,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Seguridad

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Figura 7: Indicador — Seguridad.

Se muestra que el 50% de los trabajadores perciben la seguridad en un nivel bajo,

el 30% en un nivel medio y por ultimo un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 8
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Tabla 9: Nivel de la dimension Factores Motivacionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

NIVEL BAJO 9 45,0 45,0 45,0
NIVEL MEDIO 7 35,0 35,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Factores Motivacionales
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Figura 8: Dimension Factores Motivacionales.

Se muestra que el 45% de los trabajadores sostienen que los factores
motivacionales en la institucién son en un nivel bajo, el 35% en un nivel medio y

en ultimo lugar un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 9
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Tabla 10: Nivel Indicador — Logro.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i~
J valido acumulado

NIVEL BAJO 7 35,0 35,0 35,0
NIVEL MEDIO 10 50,0 50,0 85,0
NIVEL ALTO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Logro
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Porcentaje

20
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NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
Figura 9: Indicador - Logro.

Se muestra que el 35% de los trabajadores perciben el logro en un nivel bajo, el

50% en un nivel medio y por ultimo un 15% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 10
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Tabla 11: Nivel Indicador — Reconocimiento.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

NIVEL BAJO 12 60,0 60,0 60,0
NIVEL MEDIO 4 20,0 20,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Reconocimiento

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
Figura 10: Indicador - Reconocimiento.

Se muestra que el 60% de los trabajadores sefialan los reconocimientos en un

nivel bajo, el 20% en un nivel medio y por ultimo un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 11
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Tabla 12: Nivel Indicador — Trabajo en si.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
J valido acumulado

NIVEL BAJO 8 40,0 40,0 40,0
NIVEL MEDIO 8 40,0 40,0 80,0
NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Trabajo en si

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
Figura 11: Indicador - Trabajo en si.

Se muestra que el 40% de los trabajadores sefialan que el trabajo en si en un
nivel bajo, el 40% en un nivel medio y por ultimo un 20% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 12
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Tabla 13: Nivel Indicador — Responsabilidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

NIVEL BAJO 6 30,0 30,0 30,0
NIVEL MEDIO 11 55,0 55,0 85,0
NIVEL ALTO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 12: Indicador - Responsabilidad.

Se muestra que el 30% de los trabajadores sefialan la responsabilidad en un nivel

bajo, el 55% en un nivel medio y por ultimo un 15% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 13
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Tabla 14: Nivel Indicador — Crecimiento.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
valido acumulado

NIVEL BAJO 5 25,0 25,0 25,0
NIVEL MEDIO 13 65,0 65,0 90,0
NIVEL ALTO 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Crecimiento
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Figura 13: Indicador - Crecimiento.

De acuerdo a los datos obtenidos, se muestra que el 25% de los trabajadores
sefalan el crecimiento en un nivel bajo, el 65% en un nivel medio y por ultimo un

10% en un nivel alto.

Fuente: Tabla N° 14
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IV.DISCUSION
Segun el objetivo general, determinar el nivel de motivacion en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque se muestra en la figura n° 1 que un
45% del total encuestados sefialan un bajo nivel de motivacion, comparando
estos datos con los que encontr6 Guevara (2017) en su investigacion en la
ONPE, Lima donde llega a la conclusion que el 41.7% de los trabajadores
perciben la motivacion en un nivel bajo, ademas sostuvo que la gerencia debe
reestructurar y crear nuevos modelos motivacionales para el personal. Ademas,
Robbins y Coulter (2014) dividio en 2 factores la motivacion, factores de higiene
y factores motivacionales para que las organizaciones que cuenten con
personal desmotivado sepan donde dirigir sus fuerzas (a que factor) para dar

un giro al problema.

De acuerdo a la hipétesis, podemos afirmar que existe un bajo nivel de
motivacion en el area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque datos que

se constatan en los resultados obtenidos mostrados en las tablas y figuras.

Segun el objetivo especifico relacionado a los factores higiénicos, de acuerdo a
la figura n° 2 podemos afirmar que un 40% del total de los trabajadores sefalan

que existe un bajo nivel de los factores higiénicos en la institucion.

Segun el objetivo especifico relacionado a los factores motivacionales, de
acuerdo a los datos expuestos en la figura n° 8 podemos afirmar que un 45%
del total de los trabajadores sefialan que existe un bajo nivel de los factores

motivacionales.

Comparando estos resultados con Flores (2017) en su tesis denominada estilo
de liderazgo y motivacion de los administrativos del Hospital de Sullana, donde
encontr6 altos niveles de insatisfaccion de los factores de higiene y
motivacionales, siendo los mas representativos el salario (87.5%), condiciones
laborales (80%), seguridad (75%), reconocimiento (85%) y responsabilidad
(45%)
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Ademas, Chiavenato (2009) sostiene que una buena administracion de los
factores de higiene sirve para impedir la insatisfaccién de los trabajadores y
suelen mantener contenta a la persona por un momento, pero no llega a influir
en ella y mucho menos hace que esa satisfaccion sea duradera. En cambio, los
factores motivacionales suelen promulgar la satisfaccion y elevan el
desempeiio de los trabajadores.
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V.CONCLUSIONES
La motivacion de los digitadores de la Red de Salud Lambayeque es deficiente
y se refleja en los bajos niveles de las dimensiones. El 45% sostiene un nivel
bajo la motivacion, el 40% un nivel bajo los factores higiénicos y por ultimo el
45% un nivel bajo los factores motivacionales.
El bajo nivel de motivacion evidenciado en la institucién repercute en el
desarrollo de las actividades de los trabajadores y en el cumplimiento de los

objetivos.

De acuerdo a la dimensién de los factores higiénicos, se encontré en un nivel
bajo de 40%, 30% en un nivel medio y 30% en nivel alto. Ademas, los datos
obtenidos de los indicadores son:

Relacion con el supervisor: 45% nivel medio, 35% bajo y 20% alto.
Condiciones laborales: 50% nivel medio, 35% bajo y 15% alto.

Salario: 50% nivel bajo, 35% medio y 15% alto.

Relacion con los compafieros: 50% nivel medio, 30% bajo y 20% alto.
Seguridad: 50% nivel bajo, 30% medio y 20% alto.

De acuerdo a la dimensién de los factores motivacionales, se encuentra en un
nivel bajo de 45%, 35% en un nivel medio y 20 en un nivel alto. Ademas, los
datos obtenidos de los indicadores son:

Logro: 50% nivel medio, 35% bajo y 20% alto.

Reconocimiento: 60% nivel bajo, 20% medio y 20% alto.

Trabajo en si: 40% nivel bajo, 40% medio y 20% alto.

Responsabilidad: 55% nivel medio, 30% bajo y 15% alto.

Crecimiento: 65% nivel medio, 25% bajo y 10% alto.

Se puede observar que en todos los indicadores se encuentra un nivel bajo

considerable lo que nos permite afirmar que no existe una correcta gestion de

los factores higiénicos y motivacionales en la institucion.
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ANEXOS
ANEXO A: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE MOTIVACION

DATOS GENERALES:
SEXO: () FEMENINO () MASCULINO

Finalidad:

El presente instrumento de recoleccion de datos tiene la finalidad de recopilar
informacion para medir el nivel de la motivacion en el Area de Digitacion de la Red
de Salud Lambayeque, en tal sentido se requiere la mayor sinceridad posible para
el desarrollo del presente cuestionario.

Instrucciones:
Lea detenidamente cada pregunta y segun su opinién marque en el recuadro con
una (X) la opcion que usted crea conveniente.

CASI CASI
DIMENSIONES INDICADORES NUNCA | (SRS | AVECES | o SASL. | SIEMPRE

Relacion con el supervisor

¢La relacién con su jefe es de
confianza?

¢ Siente que puede hablar y ser
escuchado por su jefe?

¢,Puede tomar decisiones e
intercambiar informacion con su
jefe?

Condiciones laborales

¢,El ambiente donde desarrolla
sus labores en aspectos de
iluminacion, higiene, orden vy
salubridad le resultan
agradables, comodas y aptas
para trabajar?

¢La institucion prevé materiales
necesarios para un correcto
desempefio de sus actividades?
Salario

¢ El salario que recibe esta
acorde al trabajo que
desempefia en la institucion?
¢El salario que recibe por su
trabajo cubre sus necesidades
basicas?

Relaciones con los compaifieros
¢El trato con sus compaiieros
de trabajo es a base de respeto
y de una manera agradable?

FACTORES DE HIGIENE
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Seguridad

¢ Existe un trato de igualdad con
sus comparfieros de trabajo?

FACTORES MOTIVACIONALES

Logro

¢,Como percibe la forma en
como la institucion reconoce el
logro en su trabajo?

¢ Su desempefio laboral ayuda a
lograr los objetivos de Ia
institucion?

Reconocimientos

¢(Existe  un  programa de
reconocimientos que permite al
trabajador sentirte parte e
importante de ella?

Trabajo en si

¢Le permiten decidir la forma de
trabajar en su puesto de
trabajo?

¢ Utiliza sus capacidades,
habilidades, creatividad y
conocimiento para la realizacién
de sus labores?

Responsabilidad

¢ Tiene flexibilidad cuando le
otorgan responsabilidades que
no son parte de sus funciones?

¢Las funciones asignadas estan
de acorde a las capacidades,
habilidades que tiene el
trabajador?

Crecimiento

¢ Piensa que puede ascender de
puesto dentro de la instituciéon?

¢ Existe una linea de carrera en
la instituciéon?

¢ Considera a la institucién como
un lugar en donde puede crecer
profesionalmente?
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ANEXO B: VALIDACION DE EXPERTOS

salubridad le resultan agradables,

comodas y aptas para trabajar?

¢iLa institucion prevé materiales
necesarios para un correcto

desempefio de sus actividades?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ El salario que recibe esta acorde
al trabajo que desempefia en la

institucion?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

(El salario que recibe por su
trabajo cubre sus necesidades

basicas?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢El trato con sus companeros de
trabajo es a base de respeto y de

una manera agradable?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Existe un trato de igualdad con

sus companeros de trabajo?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

10.

¢ Considera que existe estabilidad

laboral dentro de la institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

11

. ¢, Coémo percibe la forma en como la

institucion reconoce el logro en su

trabajo?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

12.

i Su desempefio laboral ayuda a
lograr los objetivos de la

institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

13:

¢ Existe un programa de
reconocimientos que permite al
trabajador  sentite parte e

importante de ella?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

14.

¢Le permiten decidir la forma de

trabajar en su puesto de trabajo?

TA( X

SUGERENCIAS:

TD(
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15. ¢ Utiliza sus capacidades,
habilidades, creatividad y
conocimiento para la realizacion de

sus labores?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

16.¢Tiene flexibilidad cuando le
otorgan responsabilidades que no
especificamente parte de sus

funciones?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

17. ¢ Las funciones asignadas estan de
acorde a las capacidades,
habilidades que tiene el

trabajador?

TA( X )
SUGERENCIAS:

TD(

18.¢Piensa que puede ascender de

puesto dentro de la institucion?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

19.;Existe linea de carrera en la

institucion?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

20.¢Considera a la institucion como
un lugar en donde puede crecer

profesionalmente?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

20

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES:

Ninguna

JUEZ EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Mg. Jesus Miguel Vizconde Campos
PROFESION Licenciado en Administracion
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN 13
ANOS)
CARGO Auditor — Contraloria General de la Republica

NIVEL DE MOTIVACION EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE SALUD
LAMBAYEQUE EN EL 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Davila Hurtado Alexis Valentin
ESPECIALIDAD Gestion Empresarial y Emprendimiento
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

GENERAL

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Determinar el nivel de motivacion en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

ESPECIFICOS

a) Medir el nivel de los factores motivacionales en el
area de digitaciéon de la Red de Salud Lambayeque.

b) Medir el nivel de los factores higiénicos en el area de
digitacién de la Red de Salud Lambayeque.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA “TA” SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,
SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEM DEL

El instrumento consta de 20 preguntas y ha sido
construido teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
la validez de contenido sera sometido a prueba a piloto

labores en aspectos de

iluminacion, higiene, orden 'y

INSTRUMENTO
para el calculo de confiabilidad con el coeficiente de
alfa de Cronbach y finalmente seréa aplicada a las
unidades de esta investigacion.
MOTIVACION
. . TA( X TD
1. ¢La relacidon con su jefe es de SU(GERE)NCIAS: ( )
confianza?
, TA( X TD
2. ¢;Siente que puede hablar y ser SU(GERE)NCIAS: ( )
escuchado por su jefe?
3. ¢(Puede tomar decisiones e |TA( X ) TD( )
. L . SUGERENCIAS:
intercambiar informacién con su
jefe?
4. ;El ambiente donde desarrolla sus | TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:
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salubridad le resultan agradables,

comodas y aptas para trabajar?

¢iLa institucion prevé materiales
necesarios para un correcto

desempefio de sus actividades?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ El salario que recibe esta acorde
al trabajo que desempefia en la

institucion?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

(El salario que recibe por su
trabajo cubre sus necesidades

basicas?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢El trato con sus companeros de
trabajo es a base de respeto y de

una manera agradable?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Existe un trato de igualdad con

sus companeros de trabajo?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

10.

¢ Considera que existe estabilidad

laboral dentro de la institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

11

. ¢, Coémo percibe la forma en como la

institucion reconoce el logro en su

trabajo?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

12.

i Su desempefio laboral ayuda a
lograr los objetivos de la

institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

13:

¢ Existe un programa de
reconocimientos que permite al
trabajador  sentite parte e

importante de ella?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

14.

¢Le permiten decidir la forma de

trabajar en su puesto de trabajo?

TA( X

SUGERENCIAS:

TD(
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15. g Utiliza sus capacidades,
habilidades, creatividad y
conocimiento para la realizacién de

sus labores?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

16.¢Tiene flexibilidad cuando le
otorgan responsabilidades que no
especificamente parte de sus

funciones?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

17. ¢ Las funciones asignadas estan de
acorde a las capacidades,
habilidades que tiene el

trabajador?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

18.¢Piensa que puede ascender de

puesto dentro de la institucion?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

19..Existe linea de carrera en la

institucion?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

20.¢Considera a la institucion como
un lugar en donde puede crecer

profesionalmente?

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 20 N°TD O

2. COMENTARIO GENERALES

De acuerdo con las preguntas planteadas

3. OBSERVACIONES:

Ninguna

JUEZ EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALI

DACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. Roxana Vanessa Santos Tineo

PROFESION

Magister en Economia

CARGO

Gerente General Consultoria & Gestion Empresarial
S.AC.

NIVEL DE MOTIVACION EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE SALUD
LAMBAYEQUE EN EL 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Davila Hurtado Alexis Valentin
ESPECIALIDAD Gestion Empresarial y Emprendimiento
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

GENERAL

Determinar el nivel de motivacion en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

ESPECIFICOS

a) Medir el nivel de los factores motivacionales en el
area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque.

b) Medir el nivel de los factores higiénicos en el area de

digitaciéon de la Red de Salud Lambayeque.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA “TA” SI ESTA

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL IT

EM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,

SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEM DEL

El instrumento consta de 20 preguntas y ha sido
construido teniendo en cuenta la revisiéon de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
la validez de contenido sera sometido a prueba a piloto

labores en aspectos de

iluminacién, higiene, orden 'y

salubridad le resultan agradables,

INSTRUMENTO para el calculo de confiabilidad con el coeficiente de
alfa de Cronbach y finalmente seréa aplicada a las
unidades de esta investigacion.

MOTIVACION

TA( X TD

1. ¢La relacion con su jefe es de SU(GERE)NCIAS: ( )

confianza?
. TA( X TD

2. ¢;Siente que puede hablar y ser SU(GERE)NCIAS: ( )
escuchado por su jefe?

3. iPuede tomar decisiones e |TA( X ) TD( )
. . o, SUGERENCIAS:
intercambiar informacién con su
jefe?

4. ;El ambiente donde desarrolla sus | TA( X ) TD( )

SUGERENCIAS:
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coémodas y aptas para trabajar?

¢iLa institucion prevé materiales
necesarios para un correcto

desempefio de sus actividades?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ El salario que recibe esta acorde
al trabajo que desempefia en la

institucion?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

(El salario que recibe por su
trabajo cubre sus necesidades

basicas?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢El trato con sus companeros de
trabajo es a base de respeto y de

una manera agradable?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Existe un trato de igualdad con

sus companeros de trabajo?

TA( X )

SUGERENCIAS:

TD(

10.

¢ Considera que existe estabilidad

laboral dentro de la institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

11

. ¢, Coémo percibe la forma en como la

institucion reconoce el logro en su

trabajo?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

12.

i Su desempefio laboral ayuda a
lograr los objetivos de la

institucion?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

13:

¢ Existe un programa de
reconocimientos que permite al
trabajador  sentite parte e

importante de ella?

TA( X

)
SUGERENCIAS:

TD(

14.

¢Le permiten decidir la forma de

trabajar en su puesto de trabajo?

TA( X

SUGERENCIAS:

TD(
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15. ¢ Utiliza sus capacidades,
habilidades, creatividad y
conocimiento para la realizacién de

sus labores?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

16.¢Tiene flexibilidad cuando le
otorgan responsabilidades que no
especificamente parte de sus

funciones?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

17. ¢ Las funciones asignadas estan de
acorde a las capacidades,
habilidades que tiene el

trabajador?

TA( X )
SUGERENCIAS:

TD(

18.¢Piensa que puede ascender de

puesto dentro de la institucion?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

19..Existe linea de carrera en la

institucion?

TA( X
SUGERENCIAS:

TD(

20.¢Considera a la institucion como
un lugar en donde puede crecer

profesionalmente?

TA( X )
SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

20

N°TD 0

2. COMENTARIO GENERALES

De acuerdo .

3. OBSERVACIONES:

Ninguna

JUEZ EXPERTO
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ANEXO C: AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
GERENCIA REGIONAL DE SALUD
RED DE SALUD LAMBAYEQUE

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Lambayeque, 09 de marzo del 2020
Sefior (a) (ita):
DRA. CARMEN ELVIRA ROSAS PRADO
DECANA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CIUDAD. —

Asunto; Carta de aceptacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle el saludo institucional y a la vez
comunicarie que por medio del presente el estudiante del 10mo ciclo de la Escuela
Académica Profesional de Administracién, DAVILA HURTADO ALEXIS VALENTIN, ha sido
aceptado en esta institucién a fin de que realice su Trabajo de Investigacion, con la
finalidad de obtener el Titulo Profesional de la carrera en mencion.

Atentamente:
m~ VE%E
O'!;st.lol'faC Veronicg ¥anzo Nigue
GER! E
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ANEXO D: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

TIPO DE
INVESTIGACION

POBLACION
Y MUESTRA

TECNICAS

¢, Cual es el
nivel de la
motivacion
en el area de
digitacion de
la Red de
Salud
Lambayeque,
20207

General
Determinar el
nivel de
motivacion en el
area de
digitacion de la
Red de Salud
Lambayeque.

Especificos:
- Medir el nivel
de la dimension
factores
motivacionales
en el area de
digitacion de la
Red de Salud
Lambayeque.
-Medir el nivel de
la dimension
factores
higiénicos en el
area de
digitacion de la
Red de Salud
Lambayeque

La
motivacion
de los
digitadores
de la Red de
Salud
Lambayeque
es de nivel

alto.

Motivacion

Descriptivo

DISENO

No experimental

20
trabajadores

Encuesta

INSTRUMENTO

Cuestionario

61




ANEXO E: RESOLUCION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

T ‘\“ AVILAT Rmn — o

| UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
l RESOLUCION N° 0171-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 10 de marzo de 2020

VISTO:

El oficio N° 0164-2020/FACEM-DA-USS de fecha 04/03/2020, presentado por el Directora de la Escuela
Académico Profesional de Administracion y el proveldo de la Decana de la FACEM, de fecha 10/03/2020, sobre

aprobacién de Trabajos de Investigacion, y;
CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcion esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan propuestas de soluci6n a las necesidades
de la socledad; con especial énfasis en la realidad nacional.

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a Ia letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizaré de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
| Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asf como la aprobacién de un trabajo de
| investigacién y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

( : APROBAR, en vias de regularizacién, los Trabajos de Ir igacién de los estudi de

ARTICULO UNICO
la Escuela Académico Profesional de Administracion, modalidad PAST - 2019-I, seccién “B", a cargo del docente
Mg. RICARDO RIVERA TANTACHUCO, seg(in cuadro adjunto.

Mg. TisetStgeily Silva Gonzales
Secretaria Académica (e)
Facultad de Cjéncias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Co: Escusia;; archivo Chiclayo, Perd

wWww.uss.edu.pe
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SENOR

UNIVERSIDAD

DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIAL
RESOLUCION N° 0171 -FACEM-USS-ZOZOES

LLIDOS Y NOMBRES DEL
APE e TITULO DE LA INVESTIGACION . LINEA DE
!
| SIESQUEN FARRO E0GARD DIAGNGSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS GESTI%VNE:;::;;AL
COLABORADORES DE LA EMPRESA y
S ERARDD 000N MACGA SAC, CHICLAYO 2020 EMPRENDIMIENTO
“n AL CLIENTE EN LOS SERVICIOS DE LA CLINICA DENTAL
2 | RUIZ SULLON YOVANY YANE ODONTOLOGICA ODONTOSONRISAS E.LR.L.” GESTOVEMPREAUL. Y.
EMPRENDIMIENTO
LA MOTIVACION
By R T—— LAMOTI :l-OCH'Eg Lkeg izszgnvos POLICIALES EN LA COMISARIA DE | GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO
4 |URRUTIA MENDOZA EDSON EL\ ;:élat\:? g;gﬂ\u/z'&;o;«:;om LOS TRABAJADORES DEL GESTION EMPRESARIAL Y
EDUARDO - ; EMPRENDIMIENTO
“ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA PESCADERIA
NDOZA YESSICA L
5 :;&PGFR";E bg VILLAFER E.LR L ” ~ 2020, “ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE | SESTION EMPRESARIAL Y
LA EMPRESA PESCADERIA VILLAFER E.L.R.L " ~ 2020. EMPRENDIMIENTO
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA
AVILCA MEJIA ITALA
g | CARHUAVI DEL NIVEL SECUNDARIO EN EL DISTRITO DE JOSE LEONARDO ORIz, | GESTION EMPRESARIALY
ELIZABETH 2020 EMPRENDIMIENTO
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA
, | VENTURA CHERO VICTOR DE DIVISIGN DE ADMINISTRACION DE TERRENOS Y PATRIMONIO GESTION EMPRESARIAL Y
ALFONSO FISCAL (DIATPF) DEL GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE EN EL EMPRENDIMIENTO
2020.
o | CHANAME MARQUEZ CINTHIA | ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA CALIDAD DEL SERVICIO AL CLIENTE | GESTION EMPRESARIAL Y
MILAGROS DEL HOTEL MY ROUSE CHICLAYO 2020. EMPRENDIMIENTO
SATISFACCION DEL USUARIO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITALDE | GESTIGN EMPRESARIAL Y
9 | SEGURA CHUNGA FLAVIO NILSON |\ i jEl. ANTONIO MESONES MURO — FERRENAFE 2020. EMPRENDIMIENTO
; CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE KONECTA— | GESTION EMPRESARIALY
10| SOLDADO CUMPAJORGE LUIS | Cyiiciavo 2020, EMPRENDIMIENTO
TIMANA NIMA FIORELA DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA LE. 11009 VIRGEN | GESTION EMPRESARIALY
1] g1 izaBETH DE LA MEDALLA MILAGROSA, CHICLAYO 2020. EMPRENDIMIENTO
ESTUDIO DE LA MOTIVACION EN LOS COLABORADORES DE LA GESTIGN EMPRESARIAL Y
12 | RISCO QUEVEDO ROMINA PAOLA | £ 1ppesa HUANCAR S.A.C DE CHICLAYO 2020 EMPRENDIMIENTO
<IVEL DE MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DEL BANCO DE LA | GESTION EMPRESARIAL Y
13 | TINGAL DIAZ NATALY NACION AGENCIA 1, CHICLAYO 2020 EMPRENDIMIENTO
OANNAIJACOUELINE MIMBELA | NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA GESTION EMPRESARIAL Y
14| GONzZALES EMPRESA KONECTA, CHICLAYO 2020. EMPRENDIMIENTO
CORREA CARLOS CATARINA DESEMPERO LABORAL EN EL HOTEL KALU DE LA CIUDAD DE GESTION EMPRESARIAL Y
15| josera CHICLAYO EN EL 2020. EMPRENDIMIENTO
DAVILA HURTADO ALEXIS IVEL DE MOTIVACION EN EL AREA DE DIGITACION DE LARED DE | GESTION EMPRESARIALY
16| yALENTIN SALUD LAMBAYEQUE EN EL 2020. EMPRENDIMIENTO
. ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert

www.uss.edu.pe
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ANEXO F: T1

’[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne TI-VRi-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, A% %o racze dd 2ozd

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito: . )
Aleyis Ualentin  Ddvila Hoctado conDNI__T49R44 6L

En mi caiidad de autor  exclusivo de la investigacion titulada:
NWEL D€ moTivACEh  €n EL ARER J€ DieiTpcudh pE (A
_ RED _DE_SALUD (AMBAYERVE E® €L Joro

presentado y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar el titulo de
BACHILLER , de la Facultad de
UENCRS EMPRESARIALES , Programa Académico de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo- {autorizamas) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan pars que, en desarrollo de Ia presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de ia siguiente manera:

® Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pafs y def exterior.
¢ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.
De conformidad con Ia ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipén esté en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES ] FIRMA

DRILA HOZTADO ALEXIS URERTIN




ANEXO G: FOTOS DE APLICACION DE LA ENCUESTA

Figura 14: Aplicacion de encuestas.
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ANEXO H: REPORTE TURNITIN

NIVEL DE MOTIVACION EN EL AREA DE DIGITACION DE LA

RED DE SALUD LAMBAYEQUE EN EL 2020

INFORME DE QREGMALIDAD
9 17 0 8
1 9 Yo % % %
INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
FUEMTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuenta de Internet

3%

[ed

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

3%

repositorio.uss.edu.pe

Fuenta de Internet

3%

repositorio.uladech.edu.pe

Fuenta de Internet

2%

repositono.icte.ejercito.mil.pe

Fuenta de Internet

1%

Submitted to Universidad Continental

Trabajo del estudiante

1%

publicaciones.usanpedro.edu.pe < 1
Fuenta de Internet ?'"rﬂ
I WWW.LUV.MX
Fuenta de Internet .:: 1 ?"'r:r
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ANEXO |: ACTA DE ORIGINALIDAD

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcla Yovera, Coordinador de  Investigacdn v
Responsabilidad Social de |a Escuela Profesional de Administracidn y reviesor de la
invesligacion aprobada medante Resolucicn N° 0171.FACEM-USS-2020, presenlsdo por
el /| la Egresadofa), ALEXES VALENTIN DAVILA HURTADO, Tiulada NIVEL DE
MOTIVACION EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE SALUD LAMEAYEQUE
EN EL 2020

S deja conslanda que la invesligacion antes indicada tiene un indice de simitud
del 19% verilicable en el repeste Tinal el andlei de originalidad medianle el software de
samnilitisd TURMITIN.

Por lo que se conclye que cada una de ks coincidencias delectadas no
consliluyen plago y cumple con o esiablecido en ba diresliva sobre &l nived de similiiod de
productos acreditables de mvesligacain, aprobada mediante Resolucidn de direciario N°
221-219PD-USSE de la Universidad Sefior de Sipdn.

Fimeniel, 01 de febren de 3021

.f’f_ ) ;ﬁ"ll/_\
- f

e, f
™ I I.
[N |
|1 |

! hk‘\-\,_\_,..l":-"li '\l"""'llu"‘-iti I".L
M. Abraham m“‘m
DMl M- BO2TDS3E
Esciuela Acaddmics Profesaonal de Adminisbracidn,
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