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Resumen 

El objetivo principal de la presente investigación fue Determinar la relación que 

existe entre la motivación y el desempeño laboral en el personal del servicio de 

emergencia del hospital sub regional de Andahuaylas, 2021. La investigación es 

de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte 

transversal, de nivel descriptivo y alcance correlacional no causal. Se aplicó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia, resultando una muestra de 67 

trabajadores. Se utilizó como técnica la encuesta; los instrumentos fueron dos 

cuestionarios para medir las variables Motivación y Desempeño laboral, cuya 

validación fue por el método de juicio de expertos y la confiabilidad mediante el 

Alpha de Cronbach. Los resultados descriptivos de la variable motivación, indican 

que la mayoría de los trabajadores sienten un alto nivel de motivación laboral 

(65.7%), el 31.3% de nivel Medio; en cuanto a la variable desempeño laboral: la 

mayoría refiere tener un alto desempeño laboral (79.1%), seguida de un nivel 

Medio o en proceso con 20.9%. Los resultados inferenciales demuestran que 

existe una relación positiva de magnitud moderada entre la  variable las variables 

Motivación y Desempeño laboral (p valor 0.001 < 0,05; r: 0.402), concluyendo que, 

para los trabajadores del servicio de emergencia, un incremento del calor de 

motivación se asocia al incremento del nivel de desempeño laboral y viceversa.  

Palabras Clave: Motivación, desempeño laboral. 



Abstract 

The main objective of this research was to determine the relationship between 

motivation and work performance in the emergency service personnel of the 

Andahuaylas sub-regional hospital, 2021. The research is of an applied type, 

quantitative approach, non-experimental design cross-sectional, descriptive level 

and non-causal correlational scope. A non-probabilistic convenience sampling was 

applied, resulting in a sample of 67 workers. The survey was used as a technique; 

The instruments were two questionnaires to measure the variables Motivation and 

Work performance, the validation of which was by the expert judgment method and 

reliability using Cronbach's Alpha. The descriptive results of the motivation variable 

indicate that most of the workers feel a high level of work motivation (65.7%), 31.3% 

of Medium level; Regarding the variable work performance: the majority report 

having a high work performance (79.1%), followed by a Medium level or in process 

with 20.9%. The inferential results show that there is a positive relationship of 

moderate magnitude between the variables Motivation and Work performance (p 

value 0.001 <0.05; r: 0.402), concluding that, for emergency service workers, an 

increase in heat Motivation is associated with an increase in the level of job 

performance and vice versa. 

Keywords: Motivation, job performance.
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I. INTRODUCCIÓN

Durante los últimos años la motivación y el desempeño laboral son pilares

para en el desarrollo de la calidad de servicios de salud, por ende, mejorar los 

índices de satisfacción de usuarios interno y externo. Las estrategias de fomento 

de condiciones de motivación y desempeño laboral, son particulares en cada 

organización (Elgegren, 2015). Diversos autores definen dichos términos, en esa 

línea Arnold et al. (2010) afirma que motivación es la ciencia que estudia los 

elementos que impulsan a las personas en su elección del qué hacer, con qué 

intensidad y por cuanto tiempo”, lo cual se reflejará en el desenvolvimiento laboral. 

Respecto al desempeño laboral, Chiavenato (2017), señala que son las conductas 

de los colaboradores a fin de lograr las metas y objetivos programados, de acuerdo 

a la labor que realizan. 

Durante los últimos años, ha aumentado la disposición de las organizaciones 

por mejorar la gestión de condiciones de trabajo, algunas con resultados exitosos, 

sobre todo en el nivel privado, otras aún en proceso, básicamente por limitación de 

recursos, burocracia o débiles competencias de las líneas de mando; situación que 

confirma que la competitividad depende sobremanera del equipo de trabajo. Esta 

es la razón por la que los niveles de mando, deben necesariamente considerar y 

atender las necesidades de su equipo, así como las condiciones de motivación 

laboral, por ser fundamental, es más, debe ser un objetivo institucional a alcanzar 

para el desarrollo de la organización (Manjarrez et al., 2020). 

Sin embargo, estas experiencias de gestión de la motivación y mejora de las 

condiciones laborales, han sido afectadas a raíz de la pandemia por coronavirus 

desde marzo del año 2020, en la que el mundo entero viene atravesando etapas 

de confinamiento, medidas de distanciamiento y protección, que no se 

experimentaban desde hace más de un siglo, obligando a tomar medidas de 

seguridad sanitaria en diversos países del mundo, siendo nuestro país, uno de los 

más afectados a nivel mundial (OMS, 2020). 

La pandemia por COVID-19 ha producido un desborde de la capacidad de 

la oferta de los sistemas de salud, afectando incluso a países con una organización 

sanitaria fortalecida; en ese contexto, en el año 2020, países como Italia, China, 
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reportaron brotes preocupantes de casos COVID-19, resaltando que no menos del 

20% del total de casos positivos al coronavirus fueron del personal de salud (Brooks 

et al., 2020). Situación sin precedentes que amenaza la salud pública y ha obligado 

a los países, organizar respuestas de contingencia sanitarias. Realidad que ha 

producido problemas en la disponibilidad requerida de equipos de protección 

personal, así como debilidades en el cumplimiento de medidas de bioseguridad, 

generando temores y hasta ansiedad del personal de salud, al verse expuestos y 

vulnerables como trabajadores de primera línea, a contraer la enfermedad y la 

incertidumbre de padecer complicaciones y poner en riesgo su vida, escenarios que 

han generado un gran impacto en la motivación y desempeño laboral (DL), factores 

vitales en la labor sanitaria (OMS, 2020). 

Al respecto, la OIT como una de las medidas de contingencia con enfoque 

de sostenibilidad, ha resaltado la necesidad de mejora e inversión de los servicios 

de salud, no solo en cantidad suficiente de recursos humanos y aspectos 

remunerativos, sino, en la formación, protección y motivación de los mismos (OIT, 

2020). 

Diversos estudios analizan los efectos de la pandemia COVID-19 sobre los 

estilos de vida, aprendizajes, percepciones, incluso la capacidad de hacer frente a 

situaciones problema; asimismo del impacto psicológico, social y cultural en las 

personas (Romero et al., 2020; Urzúa et al., 2020; Valdés et al., 2020 y Mc Bride et 

al., 2020); otros como Martínez Zelaya (2020) y Alarcón Henríquez et al., (2020) 

analizan el cómo las experiencias emotivas contrarias logran alterar los estados de 

ánimo y equilibrio. En esa línea (Di Renzo et al., 2020), en su investigación llegó a 

la conclusión que el confinamiento y el panorama aterrador que produjo el Covid19, 

aumentó los índices de depresión, hipocondría, ansiedad, incertidumbre, alteró los 

periodos de insomnio, en casi 6 de 10 encuestados; situaciones que en las 

afirmaciones de Cárdenas (2020), repercute negativamente no solo en la calidad 

de vida, si no, en la motivación, compromiso y desempeño laboral. 

A nivel latinoamericano, según reportes de la OMS (2020), la pandemia ha 

sacado a relucir las serias debilidades y hasta precariedad en algunos países, de 

la capacidad de organización y respuesta sanitaria, reflejada en la escasez de 

recursos humanos, de equipos de protección personal, déficit presupuestal, entre 
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otros, que evidenciaron la desorganización y desventaja para enfrentar la 

pandemia. Situaciones que afectaron la productividad, relaciones interpersonales, 

desempeño laboral, reflejado en una tendencia de incremento de reclamos, 

ausentismo laboral o incremento de la desmotivación en médicos (Banco Mundial, 

2020). En nuestro país, la situación de motivación laboral enfrenta debilidades, no 

resulta fácil satisfacer las necesidades internas y externas de los trabajadores, lo 

cual se asocia con el desenvolvimiento laboral y productividad, afectando el 

cumplimiento de metas y objetivos personales y de las organizaciones (Marín, 

2017).  

En el Perú, la pandemia generó la declaración del estado de emergencia 

sanitaria con medidas que buscaron mitigar riesgos de transmisión del coronavirus 

(De La Cruz, 2020). Estas medidas generales y específicas del gobierno central, no 

fueron suficientes, oportunas, ni efectivas; teniendo como una de las constantes, la 

precaria situación del sistema de salud peruano, reflejado por la preocupante y 

crítica estadística de casos positivos, hospitalizados y de mortalidad asociado al 

COVID-19. Fue el personal de salud, de primera línea en la lucha contra la 

pandemia, no solo el testigo presencial, sino, el recurso más afectado por esta 

crítica situación del sistema de salud, ya que se incrementó la carga de estrés, 

temores, incertidumbre, agotamiento, seguridad laboral deficitaria, entre otros, que 

afectaron tanto la motivación como el desempeño laboral; problemas ante el cual, 

el gobierno y autoridades sanitarias, tuvieron que reaccionar y desplegar grandes 

esfuerzos para sobreponerse y reducir estas brechas identificadas (OIT, 2020). 

En el hospital subregional de Andahuaylas (HSRA), de categoría II.2, 

establecimiento referencial para las provincias de Andahuaylas, y Chincheros de la 

región Apurímac, con una población de aproximadamente 195 mil habitantes (50% 

de la población regional), se ha observado debilidades en la motivación del personal 

de salud, que se han agudizado por la pandemia por COVID-19, causados por 

factores extrínsecos o intrínsecos; con cierta frecuencia se observa reclamos 

asociados a problemas de actitud y desempeño laboral del personal de salud, 

varios de los cuales, se asume está relacionado a una débil o ausente motivación 

del personal, que afectan la actitud y trato a los pacientes.  
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Se observa con cierta frecuencia, una desmotivación del personal de salud, 

se estima, producto de situaciones de estrés presión y sobrecarga laboral, que 

influyen en su desenvolvimiento laboral. Se ha identificado, débil o ausente 

liderazgo, agotamiento, desgano para realizar sus funciones, problemas de 

relaciones interpersonales y debilidades marcadas en habilidades sociales como la 

comunicación, y empatía. Se observa, asimismo, dificultades de comunicación 

armoniosa con pacientes y familiares, entregas de turno con escasa información 

sobre el estado de salud de pacientes, atribuidos a una sobre carga laboral. 

Situación que se agudiza, al percibir que la institución atiende parcialmente sus 

necesidades o condiciones de motivación y desempeño laboral. Se asume que el 

problema se agudiza en el contexto de pandemia, por el hecho que fue el personal 

de salud, quien recibió el mayor impacto al constituirse en personal de primera línea 

de atención, generando estrés, temores, ansiedad ante el riesgo inminente de 

contagio y la incertidumbre del desenlace de esta, en caso padezca de la 

enfermedad, lo cual afecta su estado de motivación y desempeño laboral. 

Esta situación problemática, motivó el interés por conocer la situación y 

relación de la motivación y desempeño laboral en contexto de pandemia en 

personal de emergencia del hospital de Andahuaylas, para el cual se plantea el 

siguiente problema principal de investigación: ¿Cuál es la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de Andahuaylas, 2021?; como problemas específicos: a. 

¿Qué relación existe entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el 

personal del servicio de emergencia del HSRA, 2021?; b. ¿Qué relación existe entre 

la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el personal del servicio de 

emergencia del HSRA, 2021?. 

La investigación es importante y se justifica, ya que se trata de variables que 

actualmente afectan directamente las condiciones de calidad y desempeño laboral 

en el personal de salud; por tanto, sus resultados, se constituirán como un aporte 

teórico que permita identificar los elementos asociados a la problemática de 

motivación y desempeño laboral, asimismo conocer su comportamiento y  relación 

concretamente en el servicio de estudio, lo cual, a su vez, permitirá diseñar un 

programa de abordaje para reducir brechas y/o mejorar la situación de motivación 
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y desempeño laboral en el servicio de emergencia del hospital. Estudio que puede 

constituirse en línea de base para estudios de mayor detalle a nivel institucional y 

regional. La justificación práctica será efectiva, cuando las autoridades del hospital, 

adopten los resultados del estudio, como fuente objetiva para el diseño e 

implementación de estrategias o plan de acción para la mejora de condiciones de 

motivación y desempeño laboral, en el servicio y/o a nivel institucional, priorizando 

los tópicos débiles que arroja el estudio. La justificación o importancia social del 

estudio, está dada por el efecto que se espera alcanzar de forma directa, tanto en 

autoridades como personal de salud, de sensibilización y compromiso para el 

diseño y ejecución de estrategias y actividades de mejora de la problemática de 

estudio, que puede polarizarse en todos los servicios del hospital; de manera 

indirecta, los beneficios serán en los usuarios externos del hospital, que percibirán 

mejoras en los servicios de salud. La justificación metodológica, está dada porque 

el estudio, aplicó una metodología científica, usando instrumentos válidos y 

confiables, cuyos resultados, pueden ser usados como línea de base para estudios 

posteriores de mayor detalle a nivel institucional o regional. 

El objetivo general es: Determinar la relación que existe entre la motivación 

y el desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia del hospital sub 

regional de Andahuaylas, 2021: Como objetivos específicos: a. Determinar la 

relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el personal del 

servicio de emergencia del HSRA, 2021; b. Determinar la relación entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral en el personal del servicio de 

emergencia del HSRA, 2021. 

La hipótesis general es: Existe una relación significativa y positiva entre la 

motivación y el desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de Andahuaylas, 2021. Como hipótesis específicas: a. Existe 

relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el 

personal del servicio de emergencia del HSRA, 2021; b. Existe relación 

significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el personal 

del servicio de emergencia del HSRA, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

De acuerdo a los antecedentes internacionales, Rinaldi & Riyanto (2021)

realizaron una investigación en un hospital de Yakarta, evaluar la influencia de la 

motivación, el entorno laboral y satisfacción laboral en el comportamiento de 

ciudadanía organizacional (OCB) y su repercusión en el desempeño laboral (DL) 

en el contexto de pandemia, para lo cual aplicaron una metodología descriptiva, 

teniendo como técnica de análisis de datos el modelamiento de ecuaciones 

estructurales, con apoyo del programa Partial Least Square (Smart.PLS) V3.0. 

Encontraron que la motivación laboral es el más importante factor de influencia en 

el OCB y el desempeño laboral, seguido de la satisfacción y ambiente laboral. 

Concluyeron que la motivación y satisfacción laboral afecta positivamente sobre la 

OCB, el entorno laboral no influye en la OCB, la satisfacción laboral, la motivación 

y la OCB influye positivamente en el DL de los encuestados. 

Putri et al. (2021) en un estudio para analizar los aspectos que afectan el DL 

de enfermeros en contexto COVID.19 en servicio a aislados de un hospital de 

Turquia, para el que diseño un método cuantitativo, transversal, en una población 

y muestra conformada por todo el personal del servicio (40), quienes respondieron 

un cuestionario. Se encontró que la carga de trabajo (p=0.000) es el componente 

con mayor influencia en el desempeño de las enfermeras, seguida de 

compensación (p=0.001) y liderazgo (p=0.001). Concluyen que las autoridades del 

hospital deben mejorar la gestión de incentivos y servicios con el propósito de 

elevar la satisfacción laboral por rende, el desempeño laboral  

Velásquez (2021), en su estudio tesis de maestría para identificar los 

aspectos de motivación que inciden en el DL de colaboradores de establecimientos 

de salud en Guayaquil, para el que usó una metodología de enfoque cuantitativo, 

tipo básica, diseño no experimental, de alcance correlacional; en una muestra 

intencionada de 21 asistenciales y 11 administrativos. Los hallazgos revelan 

respecto a la dimensión estimación y logro, que 3 de cada 4 colaboradores se 

preocupan en capacitarse y desarrollarse profesionalmente; en cuanto a la 

dimensión de sentido de pertenencia y trabajo en equipo, el 81.25% manifestó que 

comparte con sus compañeros la satisfacción de cumplir los objetivos. En relación 

al componente liderazgo y estilo de dirección, el 50% refiere que los jefes 
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comparten los logros institucionales con sus colaboradores, un 31% refiere que no 

es frecuente. Respecto a la dimensión estimación del logro, el 65% percibe que la 

función que realiza es estimulante. Respecto a la dimensión de superación y logro, 

el 78% refiere sentirse capacitados para asumir responsabilidades mayores. 

Concluyó que en tanto mayor sea el nivel de motivación, mayor es la tendencia de 

mejorar el desempeño laboral. 

Bohórquez et al (2020) en su estudio para analizar la motivación y el DL de 

trabajadores municipales en Ecuador; usaron una metodología de enfoque mixto, 

tipo descriptivo, de diseño no experimental. Los hallazgos de estudio reportan un 

índice de insatisfacción en el 25% de trabajadores respecto a logro de necesidades 

fisiológicas, 35% insatisfechos respecto a ser incluidos en organización que lidera 

y ejerce poder, un 35% insatisfechos referido a la necesidad de poder y equidad 

organizacional. Las conclusiones se basan en sugerencias y recomendaciones de 

implementar programas de motivación que busquen incrementar el DL, por ende, 

mejorar el desarrollo personal e institucional. 

Jara et al. (2019) en su estudio con el propósito de conocer el nivel de 

motivación extrínseca de enfermeras de cuidados intensivos de hospitales públicos 

en Uruguay, para el cual usó  una metodología de enfoque cuantitativo, descriptivo, 

transversal, prospectivo y observacional, en una muestra de 50 profesionales, 

quienes respondieron un cuestionario tipo likert. Los hallazgos mostraron que 

apenas el 4% percibe bajo nivel de motivación laboral, predominada quienes 

consideran un nivel medio de motivación (52%) y un 44% calificaron como un nivel 

alto. Concluyó que la motivación puede influir positiva o negativamente en el DL del 

personal de enfermería. 

De acuerdo a los antecedentes nacionales, Guzmán et al. (2020) en la 

investigación para establecer la asociación de los factores motivacionales y el DL 

en tecnólogos médicos de radiología; para el cual utilizaron un estudio de tipo 

descriptiva, analítico, correlacional, de corte transversal, en una muestra fue de 64 

participantes, a quienes aplicaron un test de evaluación de factores motivacionales 

de Herzberg y una ficha evaluación de DL. Encontraron como elementos 

motivacionales más frecuentes el crecimiento profesional, relaciones con los 

compañeros, logro y seguridad laboral. En cuanto a DL, prevalece como nivel muy 
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bueno con 64.06%, seguido de bueno con 28.13% y regular 7.81%. Concluyeron 

que la seguridad laboral y las relaciones con el jefe, son los que muestran mayor 

nivel de asociación con el DL, precisando que en tanto mejora los factores 

motivacionales, mayor es el DL. 

Zuta, et al (2018) en su estudio para conocer la incidencia de la motivación 

en el DL en docentes de práctica de enfermería de una universidad del Callao; para 

el que usó un estudio de tipo descriptivo, correlacional, comparativo, de corte 

transversal, en una muestra de 28 docentes. Concluyeron que la motivación influye 

significativamente en el DL de los docentes de práctica clínica. 

Huamán (2018) en su tesis de maestría con el propósito de establecer la 

relación entre la motivación y DL en un centro de salud del Cusco, parar el cual usó 

un estudio de enfoque cuantitativo, tipo correlacional, diseño no experimental. Se 

aplicó una encuesta a 51 profesionales. Los resultados evidenciaron una relación 

significativa directa entre ambas variables (p = 001< a 0.05; con un nivel de 

confianza del 95%). 

Pillaca (2017) en su estudio para establecer la vinculación entre motivación 

y DL de personal administrativo de un hospital de Lima, para el que usó un método 

de enfoque cuantitativo, estudio de tipo descriptivo, diseño no experimental, 

alcance correlacional, con una muestra de 139 participantes, a quienes se aplicó 

dos cuestionarios. Encontró que existe una relación directa, significativa entre 

ambas variables, corroborado por el coeficiente Rho de Spearman = ,703, con un 

nivel de significancia < 0.05. Igualmente encontró relación significativa entre las 

dimensiones: motivación intrínseca y eficiencia (r = 0.549); motivación extrínseca y 

eficacia (r = 0.265), motivación y eficacia del DL (r = 0.349), motivación y eficiencia 

del DL (r = 0.373).   

Cárdenas (2021) en su investigación para establecer la asociación entre la 

motivación y DL en obstetras en contexto Covid-19, aplicó un estudio de enfoque 

cuantitativo, tipo descriptivo, de alcance correlacional, en una población y muestra 

por conveniencia de 133 obstetras, en quienes aplico una encuesta validada. Los 

resultados mostraron una motivación media en el 81.9%; el 51.1% percibe un DL 

regular; concluyendo que existe una significativa asociación (p=0.695, p<0.1) entre 
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motivación y DL, lo mismo ocurre entre las dimensiones de motivación de: logro, 

poder y afiliación respecto al DL del personal objeto de estudio. 

Las bases teóricas de la motivación humana datan desde la antigüedad fue 

de interés para muchos estudiosos; García, Londoño y Ortiz (2016), afirman que 

fueron los griegos quienes iniciaron su estudio para intentar explicar su naturaleza, 

Epicuro que defendió la teoría que sostienen que las personas buscan estar 

motivadas para sentir placer y evitar padecimientos; Sócrates, que buscó las 

razones de la búsqueda de felicidad; Aristóteles, se diferenció, al estudiar mediante 

la observación de hechos, concluyendo que la motivación se asocia a sentimientos 

de afecto, cariño o amor,  que dirigen el comportamiento humano. 

Actualmente, observamos una diversidad de definiciones referidas a 

motivación, Chiavenato et al. (2017), afirma que la motivación tiene alta vinculación 

con la conducta de las personas, resaltando que existe factores, que repercuten en 

sus necesidades y expectativas, que se convierten en motivaciones para el logro 

de metas y objetivos programados. Rivera (2020, cita a Hampton, 2000) quien 

define a la motivación como un inconsciente psicológico que identifica, fomenta y 

acentúa el compromiso de los individuos hacia el logro de metas programadas; 

Robbins (2014, citado por Cárdenas, 2021) complementa al afirmar que la 

motivación no solo involucra al colaborador, sino de la organización que debe 

generar las condiciones de fomentarla. 

Sum (2015) señala que la motivación es un aspecto trascendental en el 

desenvolvimiento de los colaboradores, refiere que es importante considerar la 

percepción de cada trabajador, lo cual permite formular mejoras en las labores del 

trabajador, asimismo, que si una organización desea trabajadores proactivos, debe 

acompañarse de adecuadas condiciones y cultura organizacional, preservando un 

buen clima laboral, para que los trabajadores muestren su mayor disponibilidad, a 

la vez, se sienta satisfecho con la cultura organizacional y logro de metas. 

Según Vereau (2020, que cita a Santrock et al. 2006), la motivación es el 

conjunto de razones que las personas tienen para comportarse de una determinada 

forma, en esa línea sostiene que una actitud motivada es vigorosa, enfocada y 

sostenida. Por su parte, Chiavenato (2017) postuló que las empresas tienen una 
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constante como problema, el “¿cómo motivar al trabajador?, en una sociedad 

diversa y compleja, donde una considerable proporción de personas perciben bajos 

niveles de satisfacción por la labor que realizan, percibiendo escaso o nulo sentido 

de realización, de creatividad, situaciones que deben preocupar y generar interés 

para implementar programas motivacionales, siendo importante identificar los 

factores que generan motivación individual o colectiva. Otra definición señala que 

es serie de aspectos materiales y emocionales que producen satisfacción de las 

personas respecto a sus necesidades básicas, generando actitudes y desempeños 

positivos que permiten alcanzar los objetivos de una empresa (Robbins y Judge, 

2009, citado por Huamán, 2018). 

Según Espada (2012 citado por Pillaca, 2017), afirma que motivación es un 

aspecto emocional personal y profesional básico, cuando una persona está 

motivada realiza sus actividades cotidianas o laborales sin apatía y sin 

sobreesfuerzos pues representa un estímulo, y hasta una liberación; aunque para 

otros ésta represente una carga. Zubiri (2015) sostiene que motivación es crear 

condiciones laborales favorables que garanticen estabilidad en el trabajo; 

asimismo, es considerada como “la causa del comportamiento humano, y refleja 

una serie de necesidades que parten de las aspiraciones básicas de supervivencia 

hasta procesos de autoconocimiento y explotación máxima de sus capacidades y 

aptitudes” (Snell, Morris y Bohlander, 2016). 

Por su parte Vargas (2017) señala que motivación es actuar, impulsar sobre 

la conducta individual y colectiva con el propósito de elevar la productividad; en esa 

línea Sánchez (2017) resalta la importancia del rol de los directivos en la motivación 

del trabajador para mejorar la productividad y cumplimiento de metas; con el cual 

coincide Callata (2018) al afirmar que los jefes necesitan impulsar anímicamente al 

trabajador para optimizar e desempeño laboral de sus colaboradores; en cambio, 

Foncubierta (2019), señala la importancia de la identificación y sentido de 

pertenencia de  los colaboradores, la cual se encuentra cuando perciben un 

ambiente laboral de armonía, fomentado por sus jefes; finalmente, Manjarrez 

(2020), concluye que motivar es animar al trabajador al cumplimiento de sus 

funciones de la mejor manera. 
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Cuando nos referimos a las teorías de la motivación, podemos señalar que 

se trata de postulados que desde diversas aristas plantean el origen y desarrollo de 

la motivación en las personas; es esa línea Chiavenato (2017) corrobora tres 

grupos de teorías: a) las de contenido; son de naturaleza interna, explica el cómo 

éstos se activan, dirigen, desarrollan o detienen el comportamiento de las personas; 

b) las de proceso; que explican y analizan los pasos que accionan, dirigen, 

desarrollan o contienen el comportamiento; c) del refuerzo, que se sostienen en los 

resultados de un comportamiento exitoso o deslucido. 

Entre las teorías centradas en el contenido tenemos: 

La teoría de Maslow (1954, citada por Huamán, 2018), donde intenta explicar 

la jerarquía de necesidades humanas a través de una pirámide, incluye: fisiológicas, 

de seguridad, sociales, estima y autorrealización. Precisó que estas tienen distinto 

orden de prioridad en las personas, pues cada persona es particular. 

Teoría de McClelland (1976, citado por Lozano y Barragán, 2015), señalan 

que existe tres necesidades básicas que explican la motivación de las personas: a) 

de afiliación;  las personas sienten la necesidad de integrar un grupo social, lo cual 

canaliza que las personas prioricen trabajar de forma cooperativa antes que 

competir, un propósito es evitar el riesgo e incertidumbre; b) de logro; se da cuando 

las personas tienen habilidades y competencias elevadas para afrontar desafíos, 

se caracterizan preferir laborar individualmente, soportan riesgo; consideran 

fundamental la retroalimentación de las actividades que realiza, pues representa un 

indicativo de medición y control de acercarse al objetivo programado; c) necesidad 

de poder; son dos: de poder social y de poder personal.  

La Teoría de Alderfer, que, sobre la base de la teoría de Maslow, plantea 

tres tipos de necesidades: a) de existencia, reflejado en su deseo de vivir, b) 

relación, que busca la interacción y buenas relaciones interpersonales, y c) de 

crecimiento, cuyo propósito es el desarrollo y productividad personal (Vereau, 2020, 

que cita a Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo, 2014). 
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Entre las teorías centradas en el proceso tenemos: 

La Teoría de la equidad y justicia de Stacey Adams  formulada en el año 

1963 citado por Adams (2016), sostiene que las personas suelen comparar el índice 

resultado o logros (salario, aumentos y reconocimiento) versus inversión o aportes 

(la competencia, esfuerzo, dedicación y experiencia);  cuando este índice es similar 

entre quienes se comparan, las personas perciben o consideran un estado de 

equidad y justicia; por el contrario, cuando el índice es desigual, aparece un 

escenario de tensión por la sensación de inequidad o inadecuada recompensa, 

generando malestar; sin embargo, cuando se observa que compensación es 

excesiva, se produce una percepción de culpa. Al respecto, esta teoría plantea que 

cuando se identifica situaciones de tensión, debe constituirse en motivación para 

corregir y equilibrar dicho estado, complementa señalando que para lograr 

motivación óptima, es importante fomentar la equidad e igualdad en los 

trabajadores. 

La Teoría de las expectativas de Víctor Vroom (1964, citada por Chiavenato, 

2015), una de las de mayor aceptación de la motivación laboral, por la certeza 

demostrada y porque se basa en tres componentes de la motivación: aportes o 

esfuerzo, desempeño y resultados. Esta teoría señala que la motivación y/o 

esfuerzo de las personas depende de las expectativas y resultado deseados, y si 

éstas le significan beneficios como lograr una buena evaluación de desempeño, 

compensaciones salariales, ascensos, etc.). Vroom centra su teoría en el ámbito 

organizacional, afirma que la motivación requiere de tres aspectos: la Expectativa, 

Instrumentalidad y la Valencia y se relaciona con el esfuerzo y el rendimiento 

laboral.  

a) La expectativa; es el valor personal que le damos a un esfuerzo o aporte 

laboral, que se traducirá en un determinado nivel de desempeño. El grado de 

expectativa que la persona tiene, definirá si un elevado nivel de esfuerzo le resultará 

en un elevado desempeño. Las personas se motivan a efectuar un gran esfuerzo, 

si tienen la seguridad o consideran que se traducirá en un alto desempeño (alta 

expectativa); b) Instrumentalidad o trascendencia; es decir, los colaboradores 

estarán motivados para un buen desempeño, si sienten la seguridad que les 
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generará resultados deseados como: sueldo adecuado, estabilidad laboral, 

delegación de responsabilidades interesantes, bonos, entre otros. A mayor 

trascendencia, mayor motivación, es decir, los trabajadores deben percibir que, si 

realizan un elevado desempeño, obtendrán resultados deseados, asimismo, que 

son una pieza funcional importante que aporta valor en la organización; c) Valencia, 

es lo que valora el trabajador; algunos valoran más los salarios, otros las 

vacaciones, tiempo libre, etc. Los directivos deben descubrir qué valoran sus 

trabajadores, fuera del valor además de conocer el valor que le dan a sus resultados 

o el desempeño laboral obtenido. 

La Teoría del refuerzo de Skinner citado por Vereau (2020), señala la 

relación entre conductas – consecuencias, en las que los directivos deben tener 

especial énfasis, para canalizar un ambiente de armonía que facilite el desarrollo 

de actividades, de ello depende sobremanera el desarrollo de comportamientos 

favorables y anular las que resten o no den valor a la organización. 

Espada (2012, citado por Pillaca, 2017), clasifica la motivación en dos 

dimensiones: intrínsecas y extrínsecas. 

Motivación intrínseca: Es de naturaleza personal, se genera en la propia 

persona, está bajo su control, la persona tiene la capacidad suficiente de 

automotivarse. Carrasco y Basterretche Baignol (1995, citado por Vereau, 2020), 

señalan que se caracteriza en el desarrollo de la actividad en sí, donde la 

satisfacción personal es lo que nos motiva, sin esperar nada externo, como cuando 

se da un elogio para promover mejora de actitudes, la satisfacción de aprender, de 

dar cada vez más de uno mismo. En el ámbito empresarial se promueve a los 

colaboradores resuelvan proactivamente cualquier situación problemática basado 

en seis motivadores intrínsecos: autonomía, sentido de competencia, novedad, 

aprendizaje, pertenencia y trascendencia (Thomas et al., 2009 citado por Vereau, 

2020). 

Motivación extrínseca: Cuando la motivación para realizar las tareas o 

actividades procede del exterior. Se considera que todas las emociones 

prospectivas y retrospectivas asociadas con resultados, repercuten en la 

motivación extrínseca (Espada, 2012, citado por Pillaca, 2017). Se dice que este 
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tipo de motivación se da cuando una persona desarrolla una tarea únicamente para 

obtener un propósito (Fischman y Matos, 2014). 

Respecto a la variable desempeño laboral, igualmente existen una 

diversidad de autores que la definen; Asch (2015) afirma que, es un instrumento 

que mide el cumplimiento de funciones y competencias laborales desde la 

percepción tanto de usuarios internos y externos; lo cual permite identificar 

aspectos que requieren mejoras para el logro de metas institucionales y personales. 

Al respecto, Pillaca (2017, cita a Robbins, 2014), para afirmar que el pilar del éxito 

de una institución radica en el desarrollo de su personal, resalta que la evaluación 

del desempeño es una de las formas objetivas de conocer los niveles de 

desempeño de sus colaboradores, el mismo que sirve como elemento objetivo de 

protección ante eventuales acciones legales favorables o en contra de las 

organizaciones. Por su parte, Dessler y Varela (2011, citado por Huamán, 2018) 

considera que es grado de avances del trabajador respecto a las metas 

institucionales según una programación determinada. Refiere que el desempeño 

consta de actividades tangibles, medibles; e intangibles que se pueden inferir. Es 

importante considerar los aportes de Warr (2020), que postula que, en general se 

observa que el desempeño laboral calificado no tiene necesariamente relación con 

la edad; por ejemplo, el ausentismo laboral suele ser más frecuente en los 

jóvenes; similar comportamiento sobre los accidentes en edades más jóvenes, la 

rotación del personal disminuye con la edad. 

Chiavenato (2017) postuló que el desempeño es la eficacia con que los 

colaboradores realizan sus labores en las organizaciones, aspecto fundamental en 

toda organización, que, en condiciones favorables, pueden significar en las 

personas sensación de una gran labor y satisfacción laboral. En esa línea Maristany 

(2012, citada por Pillaca, 2017), la define como la cantidad y calidad de trabajos 

producidos por una o varias personas en una organización. Finalmente, González 

(2013, citado por Pillaca, 2017) agrega que el desempeño es la forma como un 

trabajador cumple sus actividades de acuerdo a las exigencias de su perfil de 

puesto, y, cómo logra superar los resultados de producción ante sus compañeros, 

que se constituye en su aporte en la organización. 
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La evaluación del desempeño es fundamental en el desarrollo de una 

organización, permite una toma de decisiones, en función a una forma objetiva y 

sistemática de valorar el rendimiento de los colaboradores. Realizar estas 

evaluaciones de manera regular, debiera ser una política establecida en las 

organizaciones, a fin de identificar situaciones problema y superarlos con eficiencia 

de manera oportuna (Dessler, 2011, citado por Huamán, 2018). Por su parte Ruiz, 

(2016), enfatizan que esta evaluación es básica en la gestión de recursos humanos, 

pues ayuda a su Desarrollo, paralelamente a identificar problemas de 

desenvolvimiento de recursos humanos referidos a motivación, integración, clima 

laboral entre otros, lo cual les permite implementar programas de abordaje 

institucional. 

Respecto a las dimensiones de la variable desempeño laboral, se tomará 

como autor base del presente estudio, a Robbins (2014, citado por Pillaca, 2017), 

que considera que el centro de toda organización está en función del desarrollo de 

sus colaboradores. Clasifica al desempeño en tres componentes o dimensiones:  

a) Eficiencia; son los resultados logrados al desarrollar sus tareas, buscando 

el menor costo o uso de recursos, según sus funciones asignadas, los cuales 

dependen de las habilidades para elegir y utilizar los medios más efectivos, que 

representen un uso racional u optimizado de recursos. Según el autor, se llega a 

las metas cuando se involucra todo empeño para lograrlo; b) Eficacia; es la fuerza, 

motivación para llegar a un objetivo con la calidad esperada y de manera oportuna 

según lo programado. Por tanto, la eficacia se entiende como el cumplimiento de 

metas y objetivos; es decir, es la satisfacción de la necesidad que originó el 

desarrollo de una iniciativa, al margen de costos y recursos utilizados; c) Conducta 

social, los resultados de una organización es en función a las acciones y conductas 

de las personas con cargos de asesoría o apoyo, o representativos de un grupo. 

En ocasiones no es fácil conocer las funciones de cada uno de sus colaboradores, 

por lo que resulta objetivo evaluar la conducta laboral de los mismos; las cuales, no 

siempre están directamente asociadas con la productividad personal. 
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III.

3.1. 

MÉTODOLOGÍA

Tipo y diseño de investigación

El estudio es de tipo aplicada, ya que busca resolver la problemática de

estudio en un contexto determinado. Sus resultados se constituyen como un aporte 

teórico de las variables en un contexto concreto, y fuente para plantear soluciones 

a la problemática de estudio (Hernández, Fernández y Baptista, 2018). El enfoque 

de estudio es cuantitativo, ya que la medición de variables es numérica, el análisis 

de resultados se da en función de instrumentos estadísticos (Hernández et al, 

2018). 

El diseño de estudio fue no experimental; pues las variables no sufrirán 

manipulación alguna, manteniendo la naturaleza de las mismas (Hernández et al, 

2018); el comportamiento de las variables se midió tal como se encuentran al 

momento del estudio. El estudio es de corte transversal, toda vez que la 

recopilación de datos fue en un solo momento (Monje, 2011); correlacional no 

causal; porque pretende evaluar la fuerza de asociación entre las variables, sin un 

enfoque de causalidad (Hernández et al, 2018); lo cual se representa en el siguiente 

esquema: 

Dónde: 

M : muestra 

V1 : motivación 

V2 : desempeño laboral 

r : relación entre las variables 

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Motivación laboral 

Según Espada (2012, citado por Pillaca, 2017)), define a esta variable como 

“Un factor emocional personal y profesional básico, cuando una persona está 

motivada realiza sus actividades cotidianas o laborales sin apatía y sin 

sobreesfuerzos pues representa un estímulo, y hasta una liberación; aunque para 
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otros ésta represente una carga”. Tomado de la investigación realizada por Pillaca 

(2017). Para la operacionalización de esta variable cualitativa, según Espada (2012, 

citado por Pillaca, 2017), se operacionaliza en 02 dimensiones: 1) motivación 

intrínseca, con 5 indicadores y 8 ítems; 2) motivación extrínseca con 4 indicadores 

y 7 ítems. La medición de los ítems utilizará la escala de Likert: (1) nunca; (2) casi 

nunca; (3) a veces. (4) casi siempre y (5) siempre.  

3.2.2. Variable 2: Desempeño laboral 

Según Robbins (2004) sostiene que “toda organización debe considerar que 

su éxito radica básicamente sobre el desarrollo de sus colaboradores; sostiene que 

una forma de conocer su desarrollo se a través de la evaluación del desempeño; 

precisa, que esta evaluación se constituye como una protección ante probables 

acciones legales de la empresa. Para la operacionalización de esta variable 

cualitativa, se toma las dimensiones propuestas por Robbins (2004, citado por 

Pillaca, 2017), tomado por Pillaca (2017), en su tesis de maestría, que la 

operacionaliza en 03 dimensiones: 1) eficacia, 2) eficiencia, y 3) conducta, con 3 

indicadores cada una. Para la medición de los ítems se utilizará la escala de Likert: 

(1) nunca; (2) casi nunca; (3) a veces. (4) casi siempre y (5) siempre. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Vara (2015) postula que población son todos los elementos a los cuales se 

refiere la investigación; asimismo, como la cantidad total de elementos o personas 

con características similares, sobre quienes se estima realizar inferencias. 

En el presente estudio, la población está dada por personal del servicio de 

emergencia del hospital: 67 trabajadores según la siguiente distribución: 

Participantes Cantidad 

Médicos 05 

Enfermeras 32 

Técnicos Enfermería 30 

Total 67 

 

Se aplicó un muestreo no probabilístico intencionado, y a discrecionalidad 

del investigador (Hernández et al, 2018), debido al limitado número de trabajadores 

del servicio de emergencia. 
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Criterios de inclusión: 

 Personal de salud nombrado o contratado del servicio de emergencia (67).  

 Que se encuentren laborando no menos de 6 meses en el servicio.  

 Personal que acepta participar voluntariamente en el estudio.  

Criterios de exclusión:  

 Personal que no acepta participar en el estudio. 

 Personal contratado bajo modalidad de terceros.  

 Personal con licencia o vacaciones. 

En relación a la muestra (Hernández et al, 2018) sostiene que, es un 

subgrupo representativo de la población, sobre los cuales se obtendrán datos, debe 

necesariamente delimitarse con precisión y de manera anticipada, toda vez, que el 

propósito es que los resultados de la muestra se generalicen o extrapolen 

objetivamente en la población. La muestra de estudio fue de 67 trabajadores que 

cumplieron los criterios de inclusión. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, una para cada variable.  

El instrumento fue un cuestionario estructurado de 15 ítems para la variable 

motivación y 18 ítems para la variable desempeño laboral. El instrumento de ambas 

variables fue tomado de la tesis de maestría de Pillaca (2017), adaptada según 

realidad de estudio, por la autora del presente estudio.  

La validez del instrumento fue por el método de juicio de expertos, quienes 

realizarán una evaluación de validez de contenido de los instrumentos, y 

determinarán si estos son consistentes y demuestran suficiencia, por tanto, si son 

aplicables. 

La confiabilidad del instrumento fue por el método de “Alfa de Cronbach”, 

procesadas en 20 encuestas (25% de la muestra), cuyos valores resultantes 

muestran una alta confiabilidad para ambas variables, según muestra la tabla 

siguiente: 
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Tabla  1. Confiabilidad para las variables 

Variables  Número de ítems Alfa de Cronbach 

Motivación 15 0.812 

Desempeño laboral 18 0.769 

 

3.5. Procedimientos 

En principio se realizó la validez de los instrumentos mediante el método de 

juicio de expertos; la confiabilidad fue con el método del coeficiente del Alfa de 

Cronbach, adjunto en anexos. 

Para la aplicación de los instrumentos, se presentó una solicitud de 

autorización a la dirección ejecutiva del hospital. A continuación, previa información 

de los objetivos de investigación, se procedió a la aplicación de encuestas. 

Posteriormente se tabularon los datos obteniendo una base de datos en el 

programa Excel que permitió las tablas descriptivas; el procesamiento para obtener 

las tablas inferenciales, fue con el programa SPSS V.26, con cuyos resultados se 

realizó la interpretación, análisis y discusión de resultados, que permitieron 

estableces las conclusiones y recomendaciones del estudio. 

3.6. Método de análisis de datos 

El análisis de datos fue descriptivo e inferencial. El primero con el apoyo del 

programa Excel 2010, que permitió organizar una base de datos y generación de 

tablas descriptivas. El análisis inferencial con apoyo del programa SPSS V26, se 

aplicó el coeficiente de correlación Rho de Spearman para obtener resultados de 

la constrastación de hipótesis y conocer la relación de las variables, toda vez que 

se trata de variables cualitativas, de medición ordinal. Según Díaz et al. (2014, 

p.12), este coeficiente permite medir la fuerza de asociación entre variables 

cuantitativas (Rangos de correlación: mínima: < 0,2 a 0; baja: 0,2 y 0,4; moderada: 

> 0,4 a 0,6; buena:> 0,6 a 0,8, muy buena:> 0,8 a 1). 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio cumple con los criterios éticos de comités internacionales sobre 

investigación, asimismo, cumple con la Declaración de Helsinki de 1975. 
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El estudio, cumple los aspectos éticos académicos; las encuestas se 

aplicaron previa información de los objetivos del estudio, tuvo un carácter anónimo, 

garantizando la confidencialidad del contenido, fueron usadas únicamente con 

fines académicos, cumpliendo así con los principios de bioética de la salud. 

El estudio respeta los derechos de autor, realizando las citas y referencias 

bibliográficas correspondientes en formato APA. Los resultados de estudio, no 

fueron alterados, con lo que se garantiza la objetividad del estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo 

 

Tabla 2. 

Distribución de frecuencias de la variable Motivación por dimensiones 

 
MOTIVACIÓN 

D1. Motivación 
Intrínseca 

D2. Motivación 
Extrínseca 

fr. % fr. % fr. % 

BAJO 2 3.0 0 0 5 7.5 

MEDIO 21 31.3 11 16.4 44 65.7 

ALTO 44 65.7 56 83.6 18 26.9 

Total 67 100.0 67 100.0 67 100.0 

 Nota. Resultados según datos de las encuestas 

 

La tabla 2 muestran que 2 de cada 3 trabajadores sienten un Alto nivel de 

motivación laboral (65.7%), para el 31.3% es de nivel Medio y para apenas el 3.0% 

es de Bajo nivel. Resultados que indica que, si bien la mayoría percibe un nivel alto, 

es importante tomar en cuenta la proporción considerable (31.3%) de trabajadores 

del Servicio de Emergencia, que sienten que la motivación laboral es moderada o 

parcial, sin descuidar los caos de refieren un bajo grado de motivación. 

En cuanto a las dimensiones de la motivación laboral, muestran un predominio de 

la categoría de Alto nivel de motivación, resaltando aquí la dimensión Motivación 

Intrínseca con un 83.6%: En cuanto al nivel Medio, la dimensión Motivación 

Extrínseca es la más frecuente con un 65.7%; los trabajadores perciben 

escasamente un Bajo nivel de motivación, apenas un 7.5% en la motivación 

extrínseca la califica como Bajo.  
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Tabla 3. 

Distribución de frecuencias de la variable Desempeño laboral por dimensiones 

 
DESEMPEÑO  

LABORAL 
D1. Eficiencia D2. Eficacia 

D3. Conducta  
Social 

 
fr. % fr. % fr. % fr. % 

BAJO 0 0 0 0 0 0 0 0 

MEDIO 14 20.9 12 17.9 23 34.3 15 22.4 

ALTO 53 79.1 55 82.1 44 65.7 52 77.6 

Total 67 100.0 67 100.0 67 100.0 67 100.0 

Nota. Resultados según datos de las encuestas 

 

La tabla 3, muestra que la mayoría del personal del Servicio de Emergencia, 

manifiestan tener un Alto desempeño laboral (79.1%), seguida de un nivel Medio o 

en proceso con 20.9%, ningún trabajador refiere tener un Bajo nivel de desempeño 

en ninguna dimensión. Resultado que indica que los trabajadores del servicio de 

Emergencia en su mayoría sienten que su desempeño laboral es bueno. 

En cuanto a las dimensiones, los resultados evidencian que los trabajadores ubican 

la dimensión Eficiencia en un nivel Alto con un 82.1% y la de menor calificación la 

dimensión Eficacia con 65.7%; en cuanto a la categoría Medio, destaca la 

dimensión Eficacia con 34.3% y la dimensión Eficiencia con 17.9%. Ningún 

trabajador ubica su desempeño según dimensiones, en el nivel Bajo. 
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4.2. Análisis inferencial 

Los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, mostró que los 

datos de todas las variables siguen una distribución no normal, ya que p valor fue 

< 0.05, por lo que requiere el uso de una prueba no paramétrica, en tal sentido, se 

utilizó el estadístico de correlación Rho de Spearman para la contrastación de las 

hipótesis de estudio y mostrar el nivel de relación entre las variables. 

4.1.1. Prueba de hipótesis general: 

Tabla 4. 

 
Correlación de las variables motivación y desempeño laboral 
 

 MOTIVACIÓN 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman 

MOTIVACIÓN 

Coeficiente de correlación 1,000 ,402** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 67 67 

DESEMPEÑO LABORAL 

Coeficiente de correlación ,402** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 67 67 

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

 

 
Los resultados demuestran que se acepta la hipótesis general: existe una relación 

significativa moderada entre motivación y desempeño laboral (el p valor .001 < ,05; 

un valor de correlación = 0,402). 
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4.1.2. Prueba de hipótesis específicas 1 

Tabla 5. 

Correlación entre la dimensión motivación intrínseca y la variable desempeño 

laboral 

 

D1. Motivación 

Intrínseca 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman 

D1. Motivación 

Intrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,367** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 67 67 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,367** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 67 67 

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

 

Los resultados de la tabla 5, demuestran una asociación baja entre motivación 

intrínseca y desempeño laboral (p valor = ,002 < 0,05; coeficiente de correlación 

r=0,367). 
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4.1.3. Prueba de hipótesis específicas 2: 

Tabla 6. 

Correlación entre la dimensión motivación extrínseca y la variable desempeño 

laboral 

 

 

D2. Motivación 

Extrínseca 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman 

D2. Motivación 

Extrínseca 

Coeficiente de correlación 1,000 ,304* 

Sig. (bilateral) . ,013 

N 67 67 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,304* 1,000 

Sig. (bilateral) ,013 . 

N 67 67 

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

 

Los resultados evidencian que existe una relación baja entre la motivación 

extrínseca y desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia (p = ,013 

< 0,05 y Rho Spearman = 0,304). 
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V. DISCUSIONES 

Es importante precisar que conocer la relación entre los factores de la 

Motivación y el Desempeño Laboral, permite proyectar en mayor o menor grado, la 

disposición o DL de los trabajadores. En el estudio, los trabajadores señalaron 

desde su percepción, el estado de motivación laboral, asimismo, cómo es que 

ubican su desempeño laboral, asociado a los factores de motivación, lo cual se 

describe en la presente discusión de resultados. 

Los resultados descriptivos de la tabla 2 destacan que la mayoría de los 

trabajadores (65.7%) sienten que existe un Alto nivel de motivación laboral, 

mientras que 31.3% la ubica en el nivel Medio y, apenas el 3% perciben un bajo 

grado de motivación. Resultados que indican que, la motivación laboral percibida 

por los trabajadores del servicio de Emergencia del hospital de Andahuaylas, es 

predominantemente Alta; sin embargo, es importante no descuidar que la tercera 

parte de los trabajadores, califican que la motivación está en un nivel medio o en 

proceso. Al respecto, es importante señalar los resultados similares encontrados 

por Huamán (2018) en su estudio en trabajadores asistenciales de un centro de 

salud en Cusco, donde el 43,1% percibe muy buena motivación, 23,5% buena 

motivación, el 13,7% excelente motivación; siendo un reducido 19.6% que percibe 

un regular nivel de motivación laboral. Mientras que los resultados de Cárdenas 

(2021) en su tesis de maestría en obstetras en tiempos de covid-19 en la Dirección 

de Salud Apurímac II, Andahuaylas, reporta que la mayoría (81.9%) considera un 

nivel Medio de motivación laboral, un reducido 15.8% la ubica en el nivel Alto, y 

apenas el 2,3% la considera en el nivel Bajo. Por otro lado, difiere de los resultados 

encontrados por Pillaca (2018), en su tesis de maestría “Motivación y desempeño 

laboral de trabajadores administrativos del Hospital Sergio E. Bernales, Comas, 

Lima, 2017”, donde el 65.5% reportan un nivel Bajo de motivación y el 34.5% un 

nivel Moderado, llama la atención que ningún trabajador reporta un buen nivel de 

motivación laboral. 

Como observamos, los resultados encontrados en el estudio sobre 

Motivación son optimistas, ya que es un indicador alentador evidenciar, bajo la 

percepción de los propios trabajadores, que el nivel de motivación es Alto, lo cual 
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da una buena imagen institucional, máxime, si este hallazgo se realiza en 

circunstancias actuales de pandemia por COVID-19, que ha impactado en el 

aspecto emocional de los trabajadores de salud.  

Respecto a las dimensiones de la motivación laboral, como se mencionó, 

predomina el Alto nivel de motivación, siendo más frecuente la dimensión 

Motivación Intrínseca con un 83.6%. En el nivel Medio, predomina la dimensión 

Motivación Extrínseca con un 65.7%. Resultados que corroboran en todas las 

dimensiones que los trabajadores escasamente sienten un Bajo nivel de motivación 

(apenas un 7.5% en la motivación extrínseca).  

Resultados que podrían conducir a deducir en promedio, que, a pesar de la 

presencia de problemática periódica, la gestión institucional, viene realizando un 

manejo asertivo en el aspecto motivacional de los trabajadores del servicio de 

emergencia, y porque no, de todo el hospital, lo cual, no significa, que no intervenga 

en aquellas dimensiones o factores débiles de motivación, tal como recomie       

ndan Cárdenas (2021) y Pillaca (2018). Escenario que corrobora la importancia del 

rol de los directivos en la motivación de los colaboradores señalada por Sánchez 

(2017),  que permiten mejorar la productividad y cumplimiento de metas; afirmación 

con la que coincide Callata (2018) al afirmar la importancia de los jefes en impulsar 

anímicamente al trabajador para optimizar su desempeño; aquí, juega un rol 

protagónico lo señalado por Vargas (2017), que la motivación es impulsar sobre la 

conducta individual y colectiva a fin de elevar la productividad. 

Los resultados de la tabla 3, muestran que la gran mayoría de los 

trabajadores del servicio de emergencia, califican su desempeño laboral como Alto 

(79.1%), seguida de un nivel Medio o en proceso (20.9%), se destaca que ningún 

trabajador siente que su DL es de Bajo nivel. Resultado que, si consideramos el 

alto índice de trabajadores que perciben un alto nivel de motivación laboral, resulta 

compatible al reporte de la mayoría de los trabajadores que sienten que su DL es 

bueno. Resultados similares encontrados por Huamán (2018), donde los 

trabajadores califican que, en su establecimiento, predomina el buen desempeño 

laboral; así, el 35,3% refiere tener un buen DL, el 25,5% como excelente y un 23,5% 

como desempeño muy bueno, apenas un 2% lo califica como deficiente DL. Por 

otro lado, coincide con el estudio de Cárdenas (2021), básicamente cuando el 



28 

 

estudio reporta que el nivel de casi nula frecuencia en los trabajadores, es la de 

Bajo desempeño laboral (1.5%), mientras que el 51,1% considera tener un regular 

nivel de desempeño laboral y el 47,4% como nivel bueno. En consecuencia, el 

desempeño laboral predominantemente es de nivel regular, versus el alto nivel de 

DL que predomina en el presente estudio.  

Resultados diferentes encontró Pillaca (2018), donde la mayor frecuencia de 

trabajadores administrativos (37,4%) manifestaron tener un desempeño laboral de 

nivel ineficiente, el 35,3% de nivel deficiente, apenas 1 de cada cuatro trabajadores 

(27,3%), refiere tener un eficiente nivel de desempeño laboral. 

En cuanto a las dimensiones del DL, predomina la dimensión Eficiencia con 

Alto nivel (82.1%) y la de menor calificación la dimensión Eficacia con 65.7%; en el 

nivel Medio, destaca la dimensión Eficacia con 34.3% y la dimensión Eficiencia con 

17.9%.; ningún trabajador ubica su desempeño laboral en ninguna dimensión, como 

de Bajo nivel. Resultados que permiten concluir que los trabajadores del servicio 

de Emergencia, se sienten fortalecidos en cuanto a su desempeño laboral, ya que 

predomina un alto nivel de DL, siendo bastante alentador, que ningún trabajador, 

siente que su DL es de bajo nivel. 

Resultados que nos llevan a concluir que en el servicio de Emergencia del 

Hospital y en la gestión en general, existen acciones o estrategias de fomento de 

un adecuado desempeño laboral, ya que 4 de cada 5 trabajadores, refieren sentir 

un buen DL, ya que consideran cumplen la mayoría de las metas programadas. En 

este aspecto, cobra importancia lo afirmado por Dessler y Varela (2011, citado por 

Huamán, 2018), que sostiene que el DL es grado de avances del trabajador 

respecto a la programación de metas institucionales. Sin embargo, es importante 

considerar que un representativo 20.1%, siente tener un nivel Medio de DL, para lo 

cual es importante que las autoridades de la entidad, realicen acciones de 

sostenibilidad y fomento de un adecuado DL, como lo sugieren Pillaca (2017), 

Huamán (2018) y Cárdenas (2021), de modo tal, exista éxito en la gestión 

institucional. Al respecto, cobra importancia la definición de DL planteada por 

Robbins (2004, citado por Pillaca, 2017), al afirmar que el pilar del éxito de una 

institución radica en el desarrollo de su personal, resaltando la importancia de la 
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evaluación del desempeño, como forma objetiva de conocer los niveles de 

desempeño de sus colaboradores. 

En relación al objetivo general, los resultados de la tabla 4, muestran que 

existe una relación positiva de magnitud moderada entre ambas variables (p valor 

0.001 < 0,05; r: 0.402). Con lo que se puede inferir que, para los trabajadores del 

servicio de emergencia, que una mayor motivación se asocia a un incremento del 

desempeño laboral y viceversa. Concordante con los resultados del estudio 

realizado por Huamán (2018), que encontró una relación directa, positiva, 

significativa (p=0.001), de magnitud moderada (coeficiente de correlación 

Rho=0.452).  

Por otro lado, son similares a los estudios de Cárdenas (2021), cuyos 

resultados demuestran igualmente una relación significativa y directa entre dichas 

variables en Obstetras de establecimientos de salud de la Dirección de Salud de 

Andahuaylas, la diferencia es que esta relación es de alta magnitud (p = 0,000; 

coeficiente de correlación Rho: 695); lo mismo ocurre con la investigación de Pillaca 

(2017), cuyos resultados evidenciaron una relación significativa, positiva entre 

motivación y DL (p valor 0.000); con una fuerza de asociación alta (coeficiente de 

correlación Rho: 0.703). Según la tesis de maestría de Zuta et al (2018), encontró 

una influencia significativa directa entre la motivación sobre el desempeño laboral 

en docentes de práctica de enfermería de una universidad del Callao. 

Según los resultados, podemos concluir que, a mayores niveles de 

motivación, existirá mejores niveles de desempeño laboral; concordante con los 

resultados encontrados por Velásquez (2021), en un estudio en trabajadores de 

establecimiento de salud públicos de Guayaquil, Ecuador, donde concluyó que para 

los trabajadores en general, a mayor nivel de motivación, mayor desempeño laboral 

y viceversa. 

Por otro lado, asociando a los resultados descriptivos, podemos inferir que 

los trabajadores del servicio de emergencia, valoran los factores generadores de 

motivación, como aspectos facilitadores de un buen desempeño laboral. Situación 

compatible con Espada (2012, citado por Pillaca, 2017), quien sostiene que la 

motivación es un factor emocional, personal y profesional básico, de tal forma que 



30 

 

cuando una persona está motivada, desarrolla sus actividades laborales de manera 

proactiva y con disfrute, sin apatía ni sobreesfuerzos. Asimismo, concordante con 

Zubiri (2015), que, afirma que al motivar se crean condiciones laborales favorables, 

que atiende incluso necesidades básicas de supervivencia, autoconocimiento y 

aprovechamiento máximo del potencial de las personas.  

Respecto al objetivo específico 1, los resultados evidencian que existe una 

relación media baja entre la motivación intrínseca y el DL en el personal del servicio 

de emergencia del hospital de Andahuaylas (p valor: 0,002 < 0,05; coeficiente de 

correlación r: 0,367). Resultado relativamente similar al estudio de Pillaca (2017), 

que encontró una relación positiva entre motivación y la eficiencia del desempeño 

(p = 0.000); con la diferencia que la magnitud de relación es moderada (Rho= 

0.549). Asimismo, resultados relativamente concordantes al estudio de Huamán 

(2018), cuyo resultado del estadístico chi cuadrado=0.139, demostró que existe un 

buen nivel de significancia estadística o relación directa y causal, entre motivación 

intrínseca y DL. 

En relación al objetivo específico 2, los resultados permiten concluir que 

existe una relación baja entre la motivación extrínseca y el DL (p valor: 0,013 < 

0,05; coeficiente de correlación r: 0,304). Resultado concordante a la investigación 

de Pillaca (2017), que concluyó una relación positiva de baja magnitud entre las 

variables motivación extrínseca y DL (p = 0.002; Rho = 0,265); asimismo con el 

estudio de Huamán (2018), donde el resultado del estadístico chi cuadrado=0.001, 

demostró que existe un buen nivel de significancia estadística entre motivación 

extrínseca y DL según percepción de los colaboradores del estudio. 

Según los resultados, el trabajador de emergencia, en promedio, consideran 

que, si bien es importante contar con una buena motivación laboral, esta, no 

necesariamente está relacionada a la conducta del trabajador, a su vez, ésta, no 

necesariamente están asociadas a la productividad laboral; lo cual les queda claro 

que es parte inherente de sus responsabilidades. Al respecto Robbins (2004, citado 

por Pillaca, 2017) precisa, que la conducta social, si bien es un aspecto muy 

importante en toda organización, no siempre es fácil conocer las funciones y 

conductas de los colaboradores, la cual, no siempre se asocia a productividad 

laboral y motivación laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Existe una relación positiva de magnitud moderada entre ambas variables 

(p valor 0.001 < 0,05; r: 0.402). En consecuencia, para los trabajadores 

del servicio de emergencia, que una mayor motivación se asocia a un 

incremento del desempeño laboral y viceversa. Los resultados 

demuestran que los trabajadores son conscientes del rol trascendente de 

mantener trabajadores motivados como aspecto promotor de mejora de 

la satisfacción laboral. 

Segundo: Existe una relación media baja entre la motivación intrínseca y 

desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia del hospital 

subregional de Andahuaylas (p valor: 0,002 < 0,05; coeficiente de 

correlación r: 0,367). 

Tercero: Existe una relación media baja entre la motivación extrínseca y 

desempeño laboral en el personal del servicio de emergencia del hospital 

subregional de Andahuaylas (p valor: 0,013 < 0,05; coeficiente de 

correlación r: 0,304). 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Al Ministerio de Salud, priorice y actualice, en el marco de las políticas de gestión 

de recursos humanos y gestión de la calidad, la implementación de políticas, 

estrategias y actividades efectivas que mejoren los elementos de motivación y 

las condiciones laborales del capital humano en el sector Salud. 

A los directivos del hospital, incluyan y prioricen en sus planes estratégicos y 

operativos la implementación actividades de capacitación, actividades 

integradoras, recreativas, sistema de incentivos no económicos, desarrollo 

motivacional y mejora de condiciones de desempeño laboral factibles a nivel 

institucional, que permita que los trabajadores perciban que son importantes 

para la institución, y se refleje en incremento de niveles de satisfacción y 

productividad. 

A las jefaturas de departamento y trabajadores, socialicen los resultados del 

estudio, para lograr sensibilización y disponibilidad de compromiso; asimismo 

socializar y promover el plan de acción institucional sobre motivación y 

desempeño laboral. 

2. A los directivos, reciban capacitación en habilidades sociales y negociación, que 

permita que los trabajadores sientan disponibilidad y acceso regular al diálogo, 

y que sus problemas son escuchados y atendidos. A la unidad de Recursos 

Humanos, Docencia e investigación y Gestión de la Calidad del hospital, se 

responsabilicen de las actividades programadas de capacitación y/o talleres 

periódicos sobre temas motivacionales y desempeño laboral: motivación, 

liderazgo, habilidades sociales, salud mental, trabajo en equipo, seguridad y 

salud en el trabajo, etc.  

3. Implementar política institucional de incentivos, reconocimientos y mejora de 

relaciones interpersonales, que promuevan compromiso y sentido de 

pertenencia de los trabajadores. Actividades que incluyan reconocimiento de 

trabajadores por su desempeño, liderazgo, productividad, eficiencia, eficacia, 

resolución de conflictos, etc.  
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES MÉTODO 

 
Problema General: 

¿Cuál es la relación entre la 

motivación y el desempeño 

laboral en el personal del servicio 

de emergencia del hospital sub 

regional de Andahuaylas, 2021? 

 

 

Problemas Específicos: 

a. ¿Qué relación existe entre la 

motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en el personal 

del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de 

Andahuaylas, 2021? 

 

b. ¿Qué relación existe entre la 
motivación extrínseca y el 
desempeño laboral en el personal 
del servicio de emergencia del 
hospital sub regional de 
Andahuaylas, 2021? 

 
Objetivo General: 

Determinar la relación que existe 

entre la motivación y el 

desempeño laboral en el personal 

del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de 

Andahuaylas, 2021 

 

Objetivos Específicos: 

a. Determinar la relación entre la 

motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en el personal 

del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de 

Andahuaylas, 2021 

 

 

b. Determinar la relación entre la 

motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en el personal 

del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de 

Andahuaylas, 2021 

 

 
Hipótesis General: 

Existe una relación significativa 

y positiva entre la motivación y 

el desempeño laboral en el 

personal del servicio de 

emergencia del hospital sub 

regional de Andahuaylas, 2021 

 

Hipótesis Específicos: 

a. Existe relación significativa 

entre la motivación intrínseca y 

el desempeño laboral en el 

personal del servicio de 

emergencia del hospital sub 

regional de Andahuaylas, 2021 

 

 

b. Existe relación significativa 
entre la motivación extrínseca y 
el desempeño laboral en el 
personal del servicio de 
emergencia del hospital sub 
regional de Andahuaylas, 2021 

VARIABLE X: 
 
 
 

MOTIVACIÓN 

 
 

- X1: Intrínseca 
- X5: Extrínseca 

Enfoque y tipo de investigación 
Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Aplicada 
Nivel o alcance 
Nivel Descriptivo, correlacional no 
causal 
Diseño 
No experimental de corte transversal 
Variables 
X: Motivación   
Y: Desempeño laboral 

VARIABLE Y: 
 
 
 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

 
 
- Y1. Eficiencia  
- Y2: Eficacia  
- Y3: Conducta 
 
 
 
 

Población y Muestra 
Población: Personal nombrado y 
contratado asistencial del servicio de 
emergencia del hospital 
Andahuaylas (67: 32 enfermeras, 30 
técnicos y 5 médicos)  
 

Muestra: Toda la población que 
cumpla los criterios de inclusión 
 

Muestreo: No probabilístico por 
conveniencia. 
 

Criterios de inclusión: 
Personal de salud nombrado o 
contratado asistencial del servicio de 
emergencia del hospital 
Andahuaylas. 
Con al menos 6 meses de labor en 
el hospital. 
Personal que acepten participar en 
la investigación. 
Técnica: Encuesta 
 

Instrumento: Cuestionario  

 



 

 

Anexo 2. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Niveles o 
rangos 

Variable 1: 

MOTIVACIÓN 

Un factor emocional 

personal y profesional 

básico, cuando una 

persona está motivada 

realiza sus actividades 

cotidianas o laborales 

sin apatía y sin 

sobreesfuerzos pues 

representa un 

estímulo, y hasta una 

liberación; aunque 

para otros ésta 

represente una carga. 

(Espada, 2012) 

La variable Motivación 

es de naturaleza 

cualitativa que se 

operacionaliza en 02 

dimensiones:  

1) motivación 

intrínseca, 2) 

motivación extrínseca:  

Para la medición de 

las dimensiones se 

utilizará la escala de 

Likert: 

(1) nunca; (2) casi 

nunca; (3) a veces. (4) 

casi siempre y (5) 

siempre 

Tomado de Pillaca 

(2017). 

Motivación 
intrínseca 

- Satisfacción 

personal 
1 – 3 

 
Ordinal 

 
Se medirá mediante 
la Escala de Likert: 

 

1: Nunca 
 

2: Casi nunca 
 

3: A veces 
 

4: Casi siempre 
 

5: Siempre 

 
Valoración global 
 
 
 
 
Bajo: 15 a 35 
Medio: 36 a 55 
Alto: 56 a 75 

- Aceptación 4 – 5 

- Salud 6 

- Productividad 7 

- Empeño 8 

Motivación 
extrínseca 

- Reconocimiento 

salarial 
9 - 11 

- Reconocimiento al 

esfuerzo 
12 

- Ocio 13 

- Relaciones 

interpersonales 
14 -15 

Fuente: Adaptado de Pillaca (2017), “Motivación y desempeño laboral de trabajadores del Hospital Sergio E. Bernales, Comas- 2017” 

 
 
 
 
 
 



 

 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 
Niveles o 
rangos 

Variable 2: 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Toda organización 

debe tener en cuenta 

que su éxito se basa 

directamente sobre el 

desarrollo de su 

personal. Afirma que 

una de las maneras 

para poder visualizar el 

nivel de éste, es la 

evaluación del 

desempeño. De igual 

manera esta 

evaluación es una 

protección sobre 

acciones legales a 

favor o en contra de la 

empresa 

(Robbins, 2004) 

La variable 

Desempeño laboral es 

de naturaleza 

cualitativa que se 

operacionaliza en 03 

dimensiones:  

1) eficacia, 2) 

eficiencia, y 3) 

conducta.  

Para la medición de 

las dimensiones se 

utilizará la escala de 

Likert: 

(1) nunca; (2) casi 

nunca; (3) a veces. (4) 

casi siempre y (5) 

siempre 

Tomado de Pillaca 

(2017). 

Eficiencia 

- Calidad de 

trabajo 

1 – 2  
Ordinal 

 
Se medirá mediante 
la Escala de Likert: 

 

1: Nunca 
 
2: Casi nunca 
 
3: A veces 
 
4: Casi siempre 
 
5: Siempre 

 
Valoración 

global 
 

 

 

Bajo: 18 a 42 

Medio: 43 a 66 

Alto: 67 a 90 

- Responsabilidad 3 – 5 

- Planificación 6 – 8 

Eficacia 

- Oportunidad 9 – 10 

- Iniciativa 11 

- Cumplimiento de 

normas 

12 – 13 

Conducta 

- Confiabilidad y 

discreción 

14 – 15 

- Relaciones 

interpersonales 

16 – 17 

- Colaboración 18 

 
Fuente: Adaptado de Pillaca (2017), “Motivación y desempeño laboral de trabajadores del Hospital Sergio E. Bernales, Comas- 2017” 

 
 
 



 

 

ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

CUESTIONARIO SOBRE “MOTIVACIÓN” 

 
Previo cordial saludo, se está realizando un trabajo de investigación en el hospital sub regional 
de Andahuaylas, para el que requerimos de su valiosa participación respondiendo el siguiente 
cuestionario con total sinceridad. La información será totalmente CONFIDENCIAL. Muchas 
gracias. 

DATOS GENERALES 

Grupo ocupacional: Médico  (    ) Lic. en enfermería  (    ) Técnicos en enfermería (    ) 

Condición laboral:  Nombrado (    ) contratado (    ) 

INSTRUCCIONES 

Marque con una “X” según la respuesta que considere más apropiada para usted. Solicitamos 
responda con total sinceridad según cómo eres actualmente, no cómo te gustaría ser o como te 
gustaría que otros te vieran. Recuerde que no hay respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni 
respuestas “buenas” o “malas”. 

Asegurase de marcar todas las preguntas. 

 

ESCALA DE VALORACIÓN 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 1: Motivación intrínseca      

 Satisfacción      

1 Mi trabajo me hace sentir satisfacción      

2 Realizar este empleo contribuye a mi bienestar      

3 El trabajo que realizo tiene un significado positivo en mi vida      

 Aceptación      

4 Estoy contento con las funciones que realizo en mi trabajo      

5 Me siento preparado y competente para realizar la función que desempeño      

 Salud      

6 Mi trabajo me mantiene sano      

 Productividad      

7 El trabajo que realizo me hace sentir una persona productiva      

 Empeño      

8 
Me gustaría continuar trabajando a pesar de haber cumplido la edad de 

jubilación. 

     

 DIMENSIÓN 2:  Motivación extrínseca      

 Reconocimiento Salarial      

9 Siento que mis remuneraciones reconocen mi esfuerzo      

10 Hay posibilidades de avance salarial en este empleo.      

11 Mi paga corresponde a mi responsabilidad.      

 Reconocimiento al esfuerzo      

12 En este empleo puedo prosperar económicamente si me esfuerzo      

 Ocio      

13 Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de vicios      

 Relaciones interpersonales      

14 Las relaciones con mis compañeros de trabajo son cordiales      

15 Estoy a gusto con el trato que recibo de mis compañeros de trabajo      



 

 

CUESTIONARIO SOBRE “DESEMPEÑO LABORAL” 
 

Previo un cordial saludo, se está realizando un trabajo de investigación en el hospital 
sub regional de Andahuaylas, para el que se requiere de su valiosa participación 
respondiendo el siguiente cuestionario con total sinceridad. La información será 
totalmente CONFIDENCIAL. Muchas gracias 
 
INSTRUCCIONES 

Marque con una “X” según la respuesta que considere más apropiada para usted. 
Solicitamos responda con total sinceridad según cómo eres actualmente, no cómo te 
gustaría ser o como te gustaría que otros te vieran. Recuerde que no hay respuestas 
“correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. 
Asegurase de marcar todas las preguntas. 

ESCALA DE VALORACIÓN 

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

 

 

 
 

 

 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  1 2 3 4 5 
 DIMENSIÓN 1: Eficiencia      

 Calidad       

1 Los resultados de las labores que realiza reflejan calidad de atención      

2 Su jefe le ha dicho que usted toma decisiones oportunas y adecuadas en su trabajo      

 Responsabilidad      

3 Se preocupa en cumplir con responsabilidad los indicadores de su servicio      

4 Cumple con oportunidad con todas las funciones asignadas      

5 Cumple sus funciones siguiendo criterios de competencia clínica      

 Planificación      

6 Planifica su trabajo de manera proactiva      

7 Planifica en equipo los objetivos y metas      

8 Cumple las metas programadas con compromiso      

 DIMENSIÓN 2:  Eficacia      

 Oportunidad      

9 Busca oportunidades para socializar resultados y metas cumplidas      

10 Las oportunidades que le brindan es producto de su adecuado desempeño      

 Iniciativa      

11 
Demuestra iniciativa, convicción por desempeñar un buen trabajo y conseguir 

metas de manera óptima 

     

 Cumplimiento de normas      

12 Cumple las normas del hospital añadiéndole un valor agregado personal      

13 
Los protocolos de atención para usted significan calidad de atención y crecimiento 

de su servicio 

     

 DIMENSIÓN 3:  Conducta social      

 Confiabilidad y discreción      

14 Se considera una persona confiable en su trabajo      

15 Se considera discreto y coherente con sus actos laborales      

 Relaciones interpersonales      

16 Las relaciones interpersonales con sus compañeros fomentan un trabajo en equipo      

17 Las relaciones con los compañeros de trabajo desarrollan una comunicación eficaz      

 Colaboración      

18 Inspira un trabajo colaborativo con sus compañeros y la alta dirección      



 

 

 

ANEXO 04: Autorización de aplicación de los Instrumentos 
______________________________________________________________ 

 

     
 

 

 



 

 

ANEXO 05: Declaración de consentimiento informado 
______________________________________________________________ 

 
 

 
Yo, …………………………………………………de ………..años de edad expreso 

que previamente he sido informado (a) debidamente sobre el (los) beneficios de 

colaborar en el estudio titulado “Motivación y desempeño laboral en el personal 

del servicio de Emergencia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2021”, 

que se viene desarrollando con el propósito de determinar la relación que existe 

entre la motivación y el desempeño laboral en el personal del servicio de 

Emergencia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2021, cuyos beneficios 

repercutirán favorablemente en nuestro bienestar laboral e institucional. Así 

mismo declaro conocer que este trabajo de investigación es de autoría de la Lic. 

Maria Nela Cusiquispe Quispitupa. 

 

Por lo anteriormente vertido otorgo mi debido consentimiento para ser participe 

en el presente estudio, contestando con la verdad, así como sin ninguna presión 

o coacción a las preguntas de los cuestionarios correspondientes. 

 

Andahuaylas, 02 de octubre del 2021 

 

 

 

--------------------------------------- 

FIRMA O HUELLA DIGITAL 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ANEXO 06 
______________________________________________________________ 



 

 

 

Confiabilidad de los Instrumentos (Resultado de prueba piloto) 

Alfa Cronbach 

El índice de consistencia mide si el instrumento tiene la confiabilidad suficiente 

para ser aplicado, si el valor está debajo de 0.60 el instrumento, presenta una 

variabilidad heterogénea en sus ítems y por tanto llevará a conclusiones 

equivocadas. 

Para calcular el valor de α, se utilizó la fórmula: 
Donde los valores son: 

𝛼 = Alfa de Cronbach  
𝐾 = Número de Ítems 

𝑉𝑖 = Varianza de cada ítem 

𝑉𝑡 = Varianza total 
 
Se aplicó la prueba piloto en 6 participantes (10% de la muestra). La 

interpretándose de datos fue aplicando la siguiente tabla de rangos, definidos 

por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018). 

A continuación, se calculó el coeficiente de confiabilidad con el software 

estadístico SPSS, v. 26; rangos de confiabilidad establecidos son: 

Tabla 6: Rangos de interpretación del Alpha de Cronbach 

Rango Magnitud 

0.01 - 0.20 Muy baja 

0.21 - 0.40 Baja 

0.41 - 0.60 Moderada 

0.61 - 0.80 Alta 

0.81 - 1.00 Muy alta 

 
Tabla N° 7. Confiabilidad para las variables 

Variables  Número de ítems Alfa de Cronbach 

Motivación 15 0.812 

Desempeño Laboral 18 0.769 

 
Los valores de coeficiente de confiabilidad calculado se encuentran en el 

intervalo 0.768< Alfa < 1, por tanto, el instrumento recoge datos fiables y estos 

cálculos se hizo con el software estadístico IBM SPSS v26, por lo cual el 

instrumento presenta una confiabilidad alta y muy alta. 

Por lo tanto, se concluye que el instrumento aplicado para el estudio “Motivación 

y desempeño laboral en el personal de salud del servicio de emergencia del 

hospital sub regional de Andahuaylas, 2021” es confiable. 

 

Variable Motivación 



 

 

 

 

Variable: Desempeño Laboral 

 



 

 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

EFICIENCIA EFICACIA CONDUCTA SOCIAL 

CALIDAD RESPONSABILIDAD PLANIFICACIÓN OPORTUNIDAD INICIATIVA 
CUMPLIMIENTO 

DE NORMAS 
CONFIABILIDAD 
Y DISCRECIÓN 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

COLABORACIÓN 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 

3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 

4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 

3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 

3 3 5 5 3 4 3 3 3 3 5 5 3 4 3 3 3 5 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 

5 4 4 3 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 5 5 4 4 5 3 5 5 3 5 4 5 5 4 

5 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 4 3 3 

4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5 

5 5 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 5 3 5 3 5 4 5 5 3 4 5 3 

4 3 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 

4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 4 

 

 

 

 

SALUD
PRODUC

TIVIDAD
EMPEÑO

RECONC.

 AL

 ESFUERZO

OCIO

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 1

4 3 4 4 5 5 5 3 4 3 4 3 4 4 1

4 5 5 4 3 2 4 4 4 4 4 5 5 4 3

5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4

4 4 3 5 2 5 4 4 4 4 4 4 3 5 3

4 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 2

3 4 5 4 3 5 4 3 3 3 3 4 5 4 2

4 5 5 4 3 2 4 4 4 4 4 5 5 4 3

5 4 3 5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4

4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4

3 5 3 5 4 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4

4 4 5 4 3 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5

5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4

5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5

5 5 5 4 4 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4

4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5

4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5

3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5

4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 3 4

5 3 4 5 5 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4

RELACIONES

 INTERPERSONALES

MOTIVACIÓN EXTRINSECA

MOTIVACIÓN

SATISFACCIÓN ACEPTACIÓN

MOTIVACIÓN INTRINSECA

RECONOCIMIENTO

 SALARIAL



 

 

ANEXO 07:  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “INTELIGENCIA EMOCIONAL” 
 

 

  

  



 

 

 

 



 

 

  



 

 

  





 

 

 



 

 

 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
 
Validez por juicio de expertos del instrumento “Motivación” 

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

Mg. Benites Navarro, Pamela 

Martha 
SI SI SI Aplicable 

Mg. Quispe Rivas, Reyna Iris SI SI SI Aplicable 

Mg. Gutiérrez Castillo, José Manuel SI SI SI Aplicable 

 

 

 

Validez por juicio de expertos del instrumento “Desempeño laboral” 

Experto validador Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

Mg. Benites Navarro, Pamela 

Martha 
SI SI SI Aplicable 

Mg. Quispe Rivas, Reyna Iris SI SI SI Aplicable 

Mg. Gutiérrez Castillo, José Manuel SI SI SI Aplicable 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 08: Prueba de Normalidad 
______________________________________________________________ 

 

Para el análisis de resultados, se determinó el tipo de distribución que presentan 

las variables y sus dimensiones, para lo cual se utilizó la prueba Kolmogorov-

Smirnov para determinar la normalidad, a fin de conocer si los datos analizados 

de las variables siguen una distribución normal o no normal. 

SI los datos tienen una distribución normal, se usa una prueba paramétrica; si 

tienen una distribución no normal, se utilizará una prueba no paramétrica. 

Criterios para determinar normalidad 

𝑃 ≥ 0.05 = Los datos provienen de una distribución normal 

𝑃 < 0.05 = Los datos no provienen de una distribución normal 
 
Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

MOTIVACIÓN ,410 67 ,000 ,648 67 ,000 

DESEMPEÑO LABORAL ,486 67 ,000 ,500 67 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

MOTIVACIÓN ,410 67 ,000 ,648 67 ,000 

MOTIVACIÓN INTRINSECA ,506 67 ,000 ,446 67 ,000 

MOTIVACIÓN EXTRINSECA ,368 67 ,000 ,726 67 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Los resultados de la tabla muestran que todas las variables presentan una distribución 

no normal, ya que el valor p es < 0.05, que requieren por tanto de una prueba no 

paramétrica, por lo que se utilizó el estadístico Rho de Spearman para la contrastación 

de la hipótesis, para aceptar o rechazar la hipótesis. 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 09: Gráfico de resultados descriptivos 
______________________________________________________________ 

 
Gráfica 1: Distribución de frecuencias de la variable Motivación 

 

 
Fuente; elaboración del autor 

 

 

Gráfica 2: Distribución de frecuencias por dimensiones de la variable Motivación 

 

Fuente; elaboración del autor 
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Gráfica 3: Distribución de frecuencias de la variable Desempeño laboral 

 

    Fuente; elaboración del autor 

 

 

 

Gráfica 4: Distribución de frecuencias por dimensiones de la variable Desempeño 

laboral 

 
 

    Fuente; elaboración del autor 
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ANEXO 10: Porcentaje de similitud 
______________________________________________________________ 

 
 

 



 

 

ANEXO 11: BASE DE DATOS 
________________________________________________________________________________________________________ 

 

Motivación  
 
 

  
MOTIVACIÓN 

N° MOTIVACIÓN INTRINSECA MOTIVACIÓN EXTRINSECA 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 5 4 5 4 4 3 3 4 3 2 3 4 4 3 4 

2 5 4 4 3 5 3 4 2 2 3 3 3 4 3 4 

3 5 4 4 3 5 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 1 1 5 5 5 

6 5 4 5 4 5 4 5 3 2 3 3 2 5 3 3 

7 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 

8 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 

9 3 4 2 2 4 2 2 1 1 1 1 1 3 3 2 

10 3 3 3 2 2 3 3 2 1 2 1 2 3 3 3 

11 5 5 5 4 4 4 4 1 3 3 3 4 2 2 2 

12 3 3 4 3 4 3 4 2 2 3 3 3 4 3 3 

13 1 2 3 3 5 2 3 1 2 1 1 2 3 3 3 

14 3 3 4 3 4 3 4 3 1 3 2 3 4 3 3 

15 4 4 4 3 3 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 

16 4 5 5 4 4 4 5 3 3 3 4 3 4 4 4 

17 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 



 

 

18 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 

19 4 5 5 5 5 3 5 3 3 4 4 5 5 5 4 

20 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 2 3 3 3 4 

21 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 2 5 5 4 

22 4 4 5 5 5 4 5 4 2 3 3 4 4 5 5 

23 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 4 5 5 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

25 4 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 

26 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 

27 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

28 5 4 4 5 5 3 3 2 3 4 3 4 4 3 4 

29 5 4 5 5 5 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 5 5 4 

31 5 3 3 5 5 3 4 3 1 1 1 2 2 3 4 

32 3 4 4 3 4 4 5 3 2 1 3 3 4 5 4 

33 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

34 5 5 5 5 5 4 4 3 3 1 1 3 2 4 5 

35 4 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 5 5 3 4 

36 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 3 4 4 

37 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 

38 4 4 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 4 4 

39 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 

40 3 4 4 5 5 5 5 5 4 2 4 5 2 4 4 

41 4 5 4 4 5 4 5 1 2 3 2 3 4 5 5 

42 5 5 5 5 5 4 5 1 3 4 4 4 5 4 4 

43 5 5 5 5 5 3 5 1 3 4 4 4 5 4 4 

44 4 5 5 4 4 5 5 4 1 2 2 3 4 4 4 

45 5 4 4 5 5 5 5 4 3 4 3 3 4 5 5 



 

 

46 5 5 5 5 5 4 5 3 5 3 4 3 3 3 4 

47 5 5 4 5 5 5 5 3 4 2 4 5 5 5 5 

48 3 3 4 5 5 4 4 3 1 1 1 1 3 4 4 

49 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 3 3 5 5 5 

50 4 5 5 4 5 4 5 1 3 2 1 2 5 4 4 

51 5 3 4 3 3 3 5 1 3 3 3 3 4 3 4 

52 4 5 5 5 5 4 5 4 3 4 3 3 3 5 5 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 3 

54 5 5 5 4 5 4 5 3 2 2 3 3 5 5 5 

55 4 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 1 4 5 4 

56 4 5 5 5 4 5 5 4 2 3 1 3 5 4 4 

57 4 5 5 4 5 4 5 1 2 3 2 1 5 4 4 

58 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 

59 4 3 5 3 4 4 5 4 3 3 3 3 4 3 3 

60 5 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 5 4 4 

62 5 4 5 5 4 4 5 3 3 3 4 4 5 5 4 

63 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

64 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

65 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 3 4 4 4 

66 4 4 4 4 5 4 4 5 3 2 3 4 4 5 5 

67 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 

 

 

 

 

 

 



 

 

Base de Datos: Desempeño laboral 
 

  
DESEMPEÑO LABORAL 

N° EFICIENCIA EFICACIA CONDUCTA SOCIAL 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1 4 3 4 4 3 4 3 4 5 3 5 3 3 5 4 3 3 5 

2 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 

3 4 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 

4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 

5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 

6 4 3 4 4 5 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 2 4 

7 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 

8 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

9 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 

10 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 

11 5 2 4 3 2 3 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 3 4 

12 5 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 

13 5 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 

14 5 3 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 

15 5 1 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

16 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

17 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 

18 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 3 

20 4 1 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 

21 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 



 

 

22 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 3 3 4 3 3 3 2 

23 4 3 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 

24 4 4 5 5 4 4 4 5 1 3 4 5 5 5 5 5 5 5 

25 4 3 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 2 5 5 3 2 3 

26 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 

27 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

28 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 4 3 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 

30 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 

31 5 1 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 3 5 5 4 4 4 

32 3 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 3 4 3 4 3 3 

33 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 

34 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

35 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 

36 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

37 3 1 4 5 5 3 3 3 2 3 3 3 5 5 5 5 5 5 

38 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 4 5 

40 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

41 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 5 

42 5 5 5 5 5 54 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

43 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

44 4 2 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 

45 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

46 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 

47 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 

48 3 4 3 4 4 4 3 3 2 3 4 3 3 4 5 4 4 4 

49 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 



 

 

50 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 

51 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 

52 5 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

53 4 1 4 4 5 5 4 5 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 

54 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 3 

55 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 

56 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

57 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 

58 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 

59 4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 

60 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 

62 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 

63 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

64 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

65 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 

66 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 

67 4 3 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 

 

 

 



 

 

ANEXO 12: Gráfico de dispersión 
______________________________________________________________ 

 

 

 

Grafica 5. Gráfico de dispersión motivación y desempeño laboral 

 

En la grafica 5 se visualiza la relación de las variables de estudio, se 

observa una relación directa, lineal y positiva; es decir, a valores mayores de la 

variable Motivación, mayores niveles de la variable desempeño laboral (Rho= 

0,402).  
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