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Objetivo: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de
seguridad, vigilancia y control en el Hospital del
Estado Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de
Lima, en el 2017. Metodologia: La investigacion
es de tipo aplicada y de nivel correlacional; para el
levantamiento de la informacién de aplicé una
encuesta a 167 trabajadores de seguridad,
vigilancia y control de le empresa ESVICSAC, que
brinda sus servicios al Hospital Edgardo Rebagliati
Martins. Resultados: El 3.59% no esta interesado
en conservar su empleo y el 1.20% considera que
su salario nunca cubre sus necesidades. Un 1.80%
no espera mejorar su economia, y el 14.37% siente
que no se reconoce su buen desempefio. El
20,36% nunca recibe incentivos y el 19,76% es
consciente de la falta de un programa de
incentivos. Aun asi, el 52.10% no teme perder su
empleo por bajo desempefio, y el 39.52%
considera su trabajo temporal debido a
aspiraciones de mejora. Conclusién: Existe una
relacion significativa entre la motivacién y el
desempefio laboral del personal de seguridad en
el Hospital Edgardo Rebagliati Martins. Aunque
muchos empleados estan comprometidos vy
esperan mejorar, hay una notable insatisfaccién

con el reconocimiento y los incentivos.
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ABSTRACT

Objective: Determine the relationship between
motivation and work performance of security,
surveillance and control personnel at the Edgardo
Rebagliati Martins State Hospital, in the city of
Lima, in 2017. Methodology: The research is of an
applied type and level correlational; To collect the
information, a survey was applied to 167 security,
surveillance and control workers of the company
ESVICSAC, which provides its services to the
Edgardo Rebagliati Martins Hospital. Results:
3.59% are not interested in keeping their job and
1.20% consider that their salary never covers their
needs. 1.80% do not expect to improve their
economy, and 14.37% feel that their good
performance is not recognized. 20.36% never
receive incentives and 19.76% are aware of the
lack of an incentive program. Even so, 52.10% are
not afraid of losing their job due to poor
performance, and 39.52% consider their job
temporary due to improvement aspirations.
Conclusion: There is a significant relationship
between motivation and work performance of
security personnel at the Edgardo Rebagliati
Martins Hospital. Although many employees are
engaged and expect improvement, there is notable
dissatisfaction with recognition and incentives.

Keywords: Motivation, performance,
performance, efficiency, attitude, behavior.
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INTRODUCCION

La relacién entre motivacion y desempeno laboral
ha sido objeto de estudio en diversas disciplinas,
incluyendo la psicologia organizacional y la gestion
empresarial. Comprender cémo la motivacion
influye en el rendimiento de los empleados es
esencial para disefar estrategias que promuevan
la productividad y el bienestar en el entorno
laboral.

La motivacion esta relacionada con la interaccion
entre las personas y sus circunstancias, siendo
crucial alinear los objetivos individuales con los de
la  organizacion para lograr  motivacion,
productividad y buenas relaciones interpersonales.
La falta de motivacion puede resultar en bajo
desempefio laboral, donde empleados
desmotivados muestran actitudes negativas que
afectan tanto su rendimiento como el ambiente de
trabajo (Herzberg et al, 1967). Se han analizado
factores de las teorias X e Y de Douglas McGregor
y la teoria Z de William Ouchi (Robbins & Judge,
2009).

En el contexto peruano, la motivacion y el
desempefio laboral del personal de seguridad en
hospitales son factores cruciales para garantizar la
calidad del servicio y la seguridad de los pacientes.
Segun Vasquez (2013), encontré que la falta de
reconocimiento por parte de las direcciones
hospitalarias y la ausencia de incentivos
adecuados afectan negativamente la motivacion y
el rendimiento del personal de seguridad en el
sector salud.

Existen estudios previos que respaldan
parcialmente la hipdtesis del estudio sobre la
relacion entre motivacion y desempefio laboral,
evidenciando factores clave que influyen en los
resultados organizacionales, entre ellos Jaen
(2010), Granda (2006) y Quintero (2007)
enriquecen el analisis sobre la relacién entre
motivacion y desempefio laboral en el contexto del
personal de seguridad del Hospital Edgardo
Rebagliati Martins.

Jaen (2010) encontré una relaciéon significativa
entre el rendimiento laboral y factores como el
reconocimiento social, la autoestima vy el
autodesarrollo. Estos hallazgos destacan que,
ademas de los incentivos externos, la motivacion
intrinseca relacionada con el desarrollo personal y
profesional impacta directamente en el
desempefio. Esta perspectiva es crucial en el
contexto hospitalario, donde las oportunidades de
crecimiento personal son determinantes para el
compromiso del personal de seguridad.

Por su parte, Granda (2006) subraya que la
insatisfaccion laboral es un factor critico que
disminuye el rendimiento de los trabajadores.
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Entre las causas de esta insatisfaccion se
encuentran el salario, la falta de ascenso, el puesto
de trabajo y las relaciones con los superiores.
Estos factores se alinean con los resultados que
reflejan la importancia de una adecuada gestion
organizacional para fomentar un ambiente laboral
positivo que motive al personal.

Finalmente, Quintero (2007) aporta una visién
integral teniendo en cuenta la teoria Maslow
respecto a las necesidades humanas, destacando
que las necesidades de seguridad, tanto fisicas
como laborales, son esenciales para el
desempeno de los trabajadores. En el caso del
personal de seguridad del hospital, satisfacer estas
necesidades basicas es fundamental para
garantizar un desempefio eficiente y una actitud
positiva frente a sus responsabilidades.

Estos aportes complementan los resultados del
presente estudio al resaltar que la motivacion y el
desempeno laboral son multidimensionales,
influidos tanto por factores internos como externos,
y que su adecuada gestion es clave para mejorar
la calidad del servicio en el ambito hospitalario.

Desde esta optica definiremos las variables, en
primer lugar, se puede afirmar que la motivacién
en el trabajo esta influenciada por una variedad de
factores, tanto intrinsecos como extrinsecos. Los
factores intrinsecos incluyen el sentido de logro, el
reconocimiento y la responsabilidad, mientras que
los factores extrinsecos abarcan aspectos como el
salario, las condiciones laborales y las politicas de
la organizacion. Deci y Ryan (2008) sefialan que la
motivacion intrinseca se refiere a comportamientos
impulsados por factores internos, donde el
incentivo proviene de la misma actividad, y los
motivos que impulsan esta conducta son
inherentes a la persona, sin requerir estimulos
externos. Este tipo de motivaciéon esta asociado
con el deseo de superacién personal en diversas
actividades, como deportes o proyectos, reflejando
un interés significativo por parte del individuo.
Dominguez y Pino (2014) definen la motivacién
extrinseca como aquella impulsada por factores
externos a la actividad, donde la razén para actuar
proviene de consecuencias separables, ya sean
otorgadas por otros o auto administradas.

Coello (2013) enfatiza que la calidad de las
relaciones interpersonales y la comunicacion entre
superiores y subordinados es fundamental para
mejorar el desempefio, advirtiendo que su
deficiencia genera insatisfaccion y  bajo
rendimiento. Alvitez y Ramirez (2013) agregan que
las compensaciones econdmicas e incentivos
juegan un papel determinante en el nivel de
motivacion y desempefio, estableciendo que el
salario es un factor critico. Por su parte Vasquez
(2013) resalta que la falta de reconocimiento por
parte de la direccion afecta negativamente el
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comportamiento y la eficiencia de los equipos de
trabajo, lo cual resulta especialmente relevante en
el contexto hospitalario.

Chiavenato (2011) define el desempefio laboral
como la capacidad de cada individuo en su puesto
de trabajo, considerando tanto su potencial
humano como Ila influencia del sistema
administrativo y las oportunidades de crecimiento.
Este enfoque sistémico permite apreciar cémo la
productividad de una persona depende de su
entorno laboral y de los objetivos organizacionales.

Para Pérez (2009) el desempeiio laboral se refiere
a las acciones y comportamientos de los
empleados que contribuyen a los objetivos de la
organizacion, medidos segun sus competencias y
nivel de aportacion a la empresa. Evaluar el logro
de competencias a través de mediciones
conductuales es fundamental, especialmente en el
ambito de la seguridad, ya que permite comprobar
el progreso y la mejora dentro de la organizacion.

Este estudio es importante porque analiza cémo la
motivacion influye en el desempeno del personal
de seguridad en el Hospital Edgardo Rebagliati
Martins, destacando el impacto de factores
motivacionales en la productividad y eficiencia de
los trabajadores. Ademas, ofrece resultados
practicos que pueden guiar politicas
organizacionales para mejorar el ambiente laboral,
fortalecer el servicio hospitalario y generar un
entorno mas seguro. Desde lo social el estudio
resalta la importancia de gestionar el capital
humano de manera efectiva, sensibilizando a las
empresas sobre la necesidad de atender los
problemas reales que afectan a los trabajadores.
Asimismo, su enfoque metodoldgico y tedrico sirve
como base para futuras investigaciones,
permitiendo replicar y adaptar las conclusiones a
contextos similares en otros sectores de servicios.

En este contexto, y con el propdsito de determinar
la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal de seguridad, vigilancia y
control del Hospital del Estado Edgardo Rebagliati
Martins en Lima durante el afio 2017, se plantea la
necesidad de abordar las siguientes interrogantes:

Problema General:

¢Cual es la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal de seguridad,
vigilancia y control e n e | hospital del Estado
Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de Lima,
enel 20177

Problemas Especificos:

- ¢ Qué relacion tiene la motivacion intrinseca en el
desempeno laboral del personal de seguridad,
vigilancia y control en el hospital del Estado
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Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de
Lima, en el 20177

- ¢ Qué relacion tiene la motivacion extrinseca en
el desempefio laboral del personal de seguridad,
vigilancia y control en el hospital del Estado
Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de
Lima, en el 20177

Hipotesis:

Es posible determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral, mediante el
uso de un instrumento y la escala de Likers, en el
personal de seguridad, vigilancia y control en el
hospital del Estado Edgardo Rebagliati Martins, de
la ciudad de Lima, en el 2017.

METODOLOGIA

La investigacion es de tipo aplicada, ya que busca
emplear los resultados para resolver un problema
especifico, relacionado con el comportamiento
organizacional y las condiciones laborales de la
empresa.

El nivel es correlacional, pues examina la relacion
entre variables como conductas, actitudes
laborales, salarios y politicas empresariales, para
comprender su interaccion.

El disefio es aplicado, con un enfoque cualitativo y
relacional, adecuado para recopilar informacion y
medir la relacién entre las variables planteadas.

La poblacion de estudio consta de 167
trabajadores. Asi mismo dado que la poblacion
esta compuesta por 167 trabajadores, se optd por
una muestra censal que incluye a toda la
poblacién, ya que es pequena (Moya, 2005).

Se utilizé el método descriptivo correlacional, con
el objetivo de describir y analizar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral, identificando
cémo la variacion de una afecta a la otra.

La técnica para recoleccion de datos empleada fue
una encuesta dirigida a los trabajadores de
seguridad, vigilancia y control de ESVICSAC,
implementada mediante un cuestionario.

El cuestionario, basado en una escala Likert,
incluy6 22 items con opciones de respuesta que
iban desde "totalmente en desacuerdo" hasta
"totalmente de acuerdo", siguiendo la definicion de
(Hurtado & Toro, 1998).

RESULTADOS

Se presentan los resultados del cuestionario
aplicado, disefado bajo el criterio de Likert, para
analizar factores humanos que influyen en el
desempeno del personal de seguridad de



Balance's. Tingo Maria, (Peru), 11(18): 55-62, Julio-Diciembre, 2023 ISSN:2706-6339 (version en linea) / 2412-5768 (version impresa)

Departamento Académico de Ciencias Contables - UNAS

ESVISAC S.A. en el Hospital de EsSalud Edgardo
Rebagliati Martins. La muestra incluyé 167
trabajadores: 59.88% tiene 42 afios o menos vy
40.12% mas de 42 afios; ademas, el 55.69%
corresponde a personal femenino y el 44.31% a
masculino.

Tabla 1

Factores humanos que pueden afectar el
desemperio laboral

Nota: Encuesta
Trabajadores Edad % Edad %  Femenino %

42 >42

realizada
Masculino %

167 100 5988 67 40.12 93 55.69 T4 4431

Se observa una predominancia del personal
femenino, con una diferencia del 11,38%. Esto
sugiere que no hay discriminacion de género en
cuanto a las oportunidades laborales.

Sobre la motivacion:

El analisis del factor motivacional en los
trabajadores de ESVISAC revela conclusiones
significativas, representadas mediante graficos de
barras que muestran la frecuencia de respuestas y
la suma porcentual de categorias como
"satisfecho" o "casi siempre satisfecho",
proporcionando una vision global de cada factor
evaluado.

Figura 1
Factor Motivacion
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5 7143
20 - ‘
5 b 1340
102710.71
o B o 759 8.93
‘ 6.25 6.25
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

Nota: Elaboracion propia

En una poblacién de 167 trabajadores, solo el
15.57% considera que sus necesidades les
ayudan a conservar su empleo, mientras que el
2.40% siente que su sueldo cubre sus necesidades
basicas. Ademas, el 14.37% valora el seguro de
vida familiar que garantiza la empresa, y el 5.99%
recibe beneficios sociales. Otros aspectos como
programas de incentivos, estabilidad laboral y
satisfaccion laboral presentan porcentajes bajos,
reflejando areas de mejora en la gestion
motivacional de la organizacion.
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Motivacion Vs Casi Siempre satisfecho.
Tabla 2

Motivacién Vs Casi Siempre satisfecho

Factor: Motivacion Vs Casi Siempre satisfecho % N°
- Sus necesidades le ayudan a conservar el frabajo. 544910 91
- El'sueldo que recibe satisface sus necesidades basicas. 215569 36
- Tiene expectativas de mejorar en su trabajo. 491018 82
- Se auto motiva para hacer bien su trabajo 58.0838 97
- Considera que la empresa reconoce su buen trabajo 215569 36
- Recibe incentivos por ser el mejor trabajador del mes 155689 26
- Sabe que la empresa tiene/aplica programa de incentivos 20.9581 35
- Teme perder su trabajo por su desempefio insuficiente 19.7605 33
- Recibe beneficios sociales y de recreacion de la empresa 281437 47
- Siente como amenaza la inestabilidad laboral 287425 48
- Suempresa le garantiza seguro de vida familiar adecuado 353293 59
- Se siente satisfecho por su labor favorece la institucion 532934 89
- Considera que su trabajo es temporal y aspira algo mejor 491018 82

Nota: Elaboracion propia

Los resultados de la encuesta indican que el
54.49% de los encuestados se siente satisfecho
con sus necesidades para conservar su trabajo,
aunque solo el 21.56% cree que su sueldo cubre
sus necesidades basicas. Un 49.10% espera
mejorar su economia laboral y el 58.08% se auto
motiva, mientras que el 21.56% recibe
reconocimiento de la empresa. Solo el 15.57%
recibe incentivos como mejor trabajador del mes y
el 28.14% considera la inestabilidad laboral una
amenaza. Ademas, el 35.33% valora un seguro de
vida adecuado, pero el 49.10% ve su empleo como
temporal debido a aspiraciones de mejora.

Motivacién Vs Algunas Veces Satisfecho.
Tabla 3

Motivacién Vs Algunas Veces Satisfecho

Factor: Motivacion Vs Algunas Veces Satisfecho % Nro
-Sus necesidades le ayudan a conservar el trabajo. 23.9521 40
-El sueldo que recibe satisface sus necesidades basicas. 59.2814 99
-Tiene expectativas de mejorar en su trabajo. 21.5569 36
-Se auto motiva para hacer bien su trabajo 22.1557 37
-Considera que la empresa reconoce su buen trabajo 38.9222 65
-Recibe incentivos por ser el mejor trabajador del mes 31.7365 53
-Sabe que la empresa tiene/aplica programa de incentivos 20.9581 35
-Teme perder su trabajo por su desempefio insuficiente 52.0958 87
-Recibe beneficios sociales y de recreacion de la empresa  28.1437 47
-Siente como amenaza la inestabilidad laboral 49.1018 82
-Su empresa le garantiza seguro de vida familiar adecuado ~ 28.1437 47
-Se siente satisfecho por su labor favorece la institucion 28,7425 48
-Considera que su trabajo es temporal y aspira algo mejor 39.5210 66

Nota: Elaboracién propia
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El analisis del grado de motivacién muestra que
solo el 23.95% de los encuestados considera que
sus necesidades les ayudan a conservar su
empleo, mientras que el 59.28% afirma que su
sueldo solo cubre parcialmente sus necesidades
basicas. Ademas, el 21.56% busca mejorar su
economia laboral, el 22.16% se auto motiva
ocasionalmente y el 38.92% recibe reconocimiento
laboral de manera esporadica. Por otro lado, el
52.10% teme perder su empleo por bajo
desempenfo, el 49.10% identifica la inestabilidad
laboral como una amenaza y el 39.52% considera
su trabajo temporal debido a aspiraciones de
mejora.

Motivacion Vs Pocas Veces satisfecho.
Tabla 4

Motivacidn Vs Pocas Veces satisfecho

Factor: Motivacién Vs Casi Siempre satisfecho % N°
- Sus necesidades le ayudan a conservar el trabajo. 3.5928 6
- Elsueldo que recibe satisface sus necesidades basicas. 1.1976 2
- Tiene expectativas de mejorar en su trabajo. 1.7964 3
- Se auto motiva para hacer bien su trabajo 2.9940 5
- Considera que la empresa reconoce su buen trabajo 14,3713 24
- Recibe incentivos por ser el mejor trabajador del mes 20.3593 34
- Sabe que la empresa tiene/aplica programa de incentivos 19.7605 33
- Teme perder su trabajo por su desempefio insuficiente 1.1976 2
- Recibe beneficios sociales y de recreacion de la empresa 15.5689 26
- Siente como amenaza la inestabilidad laboral 7.1856 12
- Suempresa le garantiza seguro de vida familiar adecuado 5.9880 10
- Se siente satisfecho por su labor favorece la institucion 1.7964 3
- Considera que su trabajo es temporal y aspira algo mejor 1.7964 3
Nota: Elaboracién propia
Los resultados indican que una minoria

significativa de encuestados percibe bajos niveles
de motivacion laboral. El 3.59% tiene poca
motivacion para conservar su empleo, el 14.97%
considera insuficiente su sueldo, y el 17.37% tiene
pocas expectativas econdmicas. Ademas, el
9.58% rara vez se auto motiva, el 17.96% siente
escaso reconocimiento laboral, y el 30.54% recibe
incentivos ocasionalmente. Asimismo, el 32.93%
percibe que la empresa raramente implementa
programas de incentivos, el 21.56% teme perder
su empleo, y el 15.57% no recibe beneficios
sociales, mientras que el 6.59% ve su empleo
como temporal por aspiraciones de mejora.
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Motivacion vs nunca satisfecho
Tabla 5

Motivacién Vs nunca satisfecho

Factor: Motivacion Vs Casi Siempre satisfecho % N°
Sus necesidades le ayudan a conservar el trabajo. 3.5928 6
El sueldo que recibe satisface sus necesidades basicas. 1.1976 2
Tiene expectativas de mejorar en su trabajo. 1.7964 3
Se auto motiva para hacer bien su trabajo 2.9940 5
Considera que la empresa reconoce su buen trabajo 14.3713 24
Recibe incentivos por ser el mejor trabajador del mes 20.3593 34
Sabe que la empresa tiene/aplica programa de incentivos 19.7605 33
Teme perder su trabajo por su desempefio insuficiente 1.1976 2
Recibe beneficios sociales y de recreacion de la empresa 15.5689 26
Siente como amenaza la inestabilidad laboral 7.1856 12
Su empresa le garantiza seguro de vida familiar adecuado 5.9880 10
Se siente satisfecho por su labor favorece la institucion 1.7964 3
Considera que su trabajo es temporal y aspira algo mejor 1.7964 3

Nota: Elaboracion propia

Los resultados muestran que el 3.59% de los
encuestados no tiene interés en conservar su
empleo, y el 1.20% considera que su sueldo nunca
cubre sus necesidades basicas. Asimismo, el
1.80% carece de expectativas econdmicas, el
2.99% nunca se auto motiva, y el 14.37% siente
que la empresa no reconoce su desempefio.
Ademas, el 20.36% nunca recibe incentivos, el
19.76% afirma que no hay un programa de
incentivos, y el 52.10% no teme perder su empleo
por bajo desempefo. Finalmente, el 15.57% no
recibe beneficios sociales, y el 39.52% percibe su
trabajo como temporal por aspiraciones de mejora.

Sobre el desempeiio laboral.

El desempefo laboral es multifactorial e integra
actividades, motivaciones, capacitaciones,
caracteristicas personales, cultura y liderazgo.
Esta influenciado por habilidades, conocimientos y
motivaciones que configuran la conducta laboral.
La asignacién de tareas segun capacidades
impulsa competencias y desarrollo personal,
mientras que factores como productividad,
eficiencia, tecnologia y sistemas organizacionales
refuerzan un enfoque integral para optimizarlo.

Contraste de la hipotesis
Prueba de normalidad de las variables
Tabla 6

Prueba de distribucion normal de dato

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Variable Motivacion 229 167 ,200
Variable Desempefio laboral ,190 167 ,188

a. Correccion de significacién de Lilliefors
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Las puntuaciones de la variable motivacion
presentan un valor de 0.229 (p-valor = 0.200, < a =
0.05), lo que indica que los datos no siguen una
distribucion normal. De manera similar, las
puntuaciones de la variable desempefio laboral
registran un valor de 0.190 (p-valor = 0.188, < a =
0.05), concluyéndose también que estos datos no
tienen una distribucion normal.

Hipoétesis General:

La hipétesis general afirma que la motivacién y el
desempefio laboral, estd relacionado positiva y
significativamente en el personal de seguridad,
vigilancia y control en el hospital del Estado
Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de Lima,
en el 2017.

Se aplico la prueba estadistica paramétrica de
Pearson al promedio de los puntajes de las
variables Desempeno laboral y de la dimensién
motivacion extrinseca de la variable de motivacion,
luego de probar que los promedios de puntajes de
ambas pruebas tienen distribucion normal.

Tabla

Coeficiente de correlacion de Pearson

X X Y vt Xy

26 676 2 400 520
4 16 6 36 24

16 256 16 256 256
12 144 15 225 180
3 9 7 49 21

9 81 13 169 "7
7 49 17 289 119
10 100 10 100 100
98 1452 106 1528 1359

Nota: Elaboracién propia

o NEXY - (ZX)(ZY) = 0.9828843

[NExt - @07 < NTV = 7Y

- Coeficiente de correlacion 0.9828843

Se aplico el coeficiente de correlaciéon de Pearson
para analizar la hipdtesis principal y las
secundarias, obteniendo un valor de 0.9829 en una
muestra de 167 sujetos. Esto permitié rechazar la
hipétesis nula y concluir que existe una relacion
positiva y significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral en el personal de seguridad del
hospital Edgardo Rebagliati Martins, Lima, 2017.
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Hipotesis especificas
Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla

Prueba estadistica correlacion de Pearson de la
hipotesis especifica 1

Correlaciones
Variable Desempefio  Dimension motivacion

laboral intrinseca

Variable Desempefio  Correlacion de q 930"
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 167 167
Dimension motivacion ~ Correlacion de "
intrinseca Pearson %0 !
Sig. (bilateral) ,000
N 167 167

**La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

La hipétesis especifica 1 afirma que motivacion
extrinseca tiene una relacion directa con el
desempeno laboral del personal de seguridad,
vigilancia y control en el hospital del Estado
Edgardo Rebagliati Martins, de la ciudad de Lima,
en el 2017.

Prueba de hipétesis especifica 2
Tabla

Prueba estadistica correlacion de Pearson de la
hipdtesis especifica 2

Correlaciones
Variable Desempefio  Dimension motivacion
laboral extrinseca

Variable Desempefio  Correlacion de "
1 870
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 167 167
Dimension motivacion  Correlacion de "
) 870 1
extrinseca Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 167 167

** La correccion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Se utilizé la prueba de correlacion de Pearson tras
confirmar la normalidad de las variables motivacién
extrinseca y desempeno laboral. Los resultados
(rxy = 0.870, p-valor = 0.000 < 0.05) demostraron
una relacién directa y significativa entre ambas
variables en el personal de seguridad del hospital
Edgardo Rebagliati Martins en Lima, 2017.

DISCUSION

En este apartado, se analizan los resultados
obtenidos en la investigaciéon, destacando su
significado y relevancia en el contexto de...... De
acuerdo con la teoria de Herzberg (1959), una baja
motivacion intrinseca suele asociarse con la falta
de identificacion de los empleados con tareas que
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no estan directamente vinculadas a su cargo o
funciéon. Esto ocurre porque, aunque los
trabajadores cumplen con sus responsabilidades,
no logran conectar personalmente con aquellas
actividades que consideran ajenas a su rol.

Sin embargo, los resultados obtenidos en el caso
del personal de seguridad del Hospital Edgardo
Rebagliati Martins presentan un panorama distinto.
Este grupo muestra una fuerte motivacion
intrinseca, atribuible a su identificacién con las
labores propias de su rol como servidores en una
entidad de salud poblacional. A diferencia de lo
planteado en la teoria, estos trabajadores no solo
reconocen el valor de su labor, sino que también
estan entrenados y  capacitados para
desempefarla de manera efectiva, lo que refuerza
Su compromiso.

En cuanto a las motivaciones extrinsecas, se
observa que, en ausencia de una satisfaccion
absoluta, el personal mantiene expectativas de
mejores oportunidades laborales que permitan
mejorar su estatus. Esto incluye factores como la
autoestima, el prestigio, la posicién social y la
disponibilidad de recursos econdémicos, en linea
con lo sefalado por Herzberg.

Por otro lado, la motivacién trascendental, definida
como la vocacion de servicio y la busqueda de
satisfacer necesidades ajenas, adquiere especial
relevancia en este contexto. Segun los hallazgos,
el ambiente laboral del hospital es favorable para
fomentar este tipo de motivacién, permitiendo que
los empleados se desempefien adecuadamente al
estar condicionados por su vivencia trascendental,
su interaccion con el entorno y su participacion
activa en las tareas asignadas.

Los resultados también destacan que el
desempefio laboral del personal esta influenciado
por factores extrinsecos, como la interaccion de
género, que muestra un equilibrio relativo con una
ligera prevalencia del personal femenino. Segun
los datos estadisticos, la mayoria de los
empleados reporta estar "casi siempre" o "algunas
veces" motivados, lo que se refleja en un
desempefio laboral que sigue una tendencia
similar. Es importante sefialar que los niveles de
poca o0 ninguna motivacion, asi como de
insatisfaccion total, son porcentualmente bajos.

En cuanto a los indicadores de desempefio, se
identificaron areas de preocupacién, como la
seguridad familiar y la pertinencia de la
especialidad o conocimiento profesional, mientras
que otros factores muestran niveles méas bajos. En
general, los datos sugieren un balance favorable
entre  motivacion 'y desempefio laboral,
evidenciando una relacion real y estadisticamente
significativa entre ambas variables.
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En relacion con la vocaciéon de servicio, también
conocida como motivacion trascendental, esta se
manifiesta cuando el objetivo principal es
satisfacer las necesidades de otros. Dicha
motivacion esta condicionada por factores
culturales y por el compromiso de actuar en
beneficio de las personas a las que se busca
ayudar. Segun Garcia (2001), el ambiente laboral
se considera favorable para fomentar esta
motivacion  trascendental, estimulando el
compromiso y la disposicion de los empleados
hacia el servicio.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos confirman una relacién
positiva entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal de seguridad, vigilancia y control del
Hospital Edgardo Rebagliati Martins, Lima, 2017.
Este hallazgo destaca la importancia de mantener
y fomentar la motivacién como un factor clave para
mejorar el desempenio.

Las encuestas muestran que las motivaciones
intrinsecas estan directamente relacionadas con el
desempeno laboral, influenciadas por factores
personales como cultura, educacién, formacién y
experiencia, que impactan la calidad.

Los factores externos, de caracter social y
econdmico, se identifican como fuentes de
motivacion extrinseca que también impactan el
desempeno del personal de seguridad del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins. Esto valida Ila
relevancia de considerar estas variables en el
disefio de estrategias organizacionales. Ademas,
los resultados confirman la validez razonable tanto
de la hipétesis principal como de las especificas
planteadas en el estudio.

Desde un enfoque organizacional, se concluye que
la empresa ESVISAC S.A. enfrenta un desafio
critico: debe garantizar condiciones que satisfagan
las necesidades basicas de sus empleados. Para
ello, resulta fundamental implementar mecanismos
como recompensas, incentivos y promesas,
mientras se minimiza el uso de medidas coercitivas
0 excesivamente basadas en directrices y control,
que deben mantenerse solo como reguladores.

El analisis de las teorias X, Y y Z sugiere una
prevalencia operativa de la teoria X en ESVISAC
S.A. Esta tendencia refleja un enfoque
individualista, centrado en las necesidades
basicas de los empleados, lo que resalta la
necesidad de evolucionar hacia modelos mas
integrales y motivadores.

El estudio resalta que la motivacion, tanto
intrinseca como extrinseca, juega un papel crucial
en el desempefio laboral. Mientras que las
motivaciones intrinsecas estan vinculadas a
factores personales, las extrinsecas dependen de
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condiciones sociales y econdémicas. La empresa
ESVISAC S.A. debe adoptar estrategias que
promuevan la satisfaccion de necesidades basicas
y evolucionar hacia modelos organizacionales mas
equilibrados y motivadores, con un enfoque que
supere las limitaciones de la teoria X.
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