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Resumen  

 

El objetivo del presente estudio fue determinar la relación que existe entre la 

motivación con la calidad laboral en el personal de salud del servicio de UCI de 

un hospital del Cusco, 2022. El presente estudio tuvo como metodología una 

investigación de tipo básica, enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y 

corte transversal. Se trabajó con una muestra censal de 110 colaboradores. 

Resultados: El 42.73% del total de encuestados indican que tienen una 

motivación de nivel medio, así mismo se observa que tan solo el 20.91% 

indicaron un parámetro elevado, y el 36.36% un parámetro bajo de motivación. 

El 37.27% del total de encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio 

de acuerdo a la satisfacción que les produce, así mismo se observa que tan solo 

el 27.27% indicaron un grado alto, y el 35.45% un grado mínimo de calidad. Se 

concluye que existe relación significativa entre la variable motivación y calidad 

laboral en el personal de salud del servicio de un hospital del Cusco. Por otra 

parte, se evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.454, lo cual 

señala de que se trata de una correlación positiva (directa) equilibrada entre las 

variables estudiadas.   

 

 

Palabras clave: Satisfacción, Soporte institucional, Seguridad, Bienestar  
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Abstract 

 

The objective of the present study was to determine the relation between 

motivation and job quality in the health personnel of the ICU service of a hospital 

in Cusco, 2022. The present study had as its methodology a basic research, 

quantitative approach, correlational scope and cross section. We worked with a 

census sample of 110 employees. Results: 42.73% of the total number of 

respondents indicate that they have a medium level motivation, likewise it is 

observed that only 20.91% indicated a high parameter, and 36.36% a low 

motivation parameter. 37.27% of the total number of respondents indicate that 

they have a medium level quality according to the satisfaction it produces, 

likewise it is observed that only 27.27% indicated a high degree, and 35.45% a 

minimum degree of quality. It is concluded that there is a significant relationship 

between the variable motivation and work quality in the health personnel of the 

service of a hospital in Cusco. On the other hand, it is evident that the correlation 

coefficient is equal to 0.454, which indicates that it is a positive (direct) balanced 

correlation between the variables studied. 

 

 

Keywords: Satisfaction, institutional support, security, wellness 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La motivación y la calidad laboral han sido ampliamente investigados en el 

mundo entero y a pesar de ello sigue siendo un problema vigente en nuestra 

realidad. En relación a ello a nivel mundial hay estudios que evidencian que la 

motivación está relacionada con la calidad laboral y si la calidad laboral se ve 

afectada esto causa una problemática en el recurso humano afectando en su 

productividad. 

Un estudio realizado el 2018 llevo a cabo una investigación con el 

parámetro de nivel mundial en relación a la calidad de trabajo, donde 140 

naciones fueron calificadas, evidenciando que los principales países entre 

muchos otros son Libia y Palestina los cuales se caracterizan por presentar 

despidos sin justificación alguna, como también reclamos y protestas  de parte 

de los empleados manifestando su incomodidad con las pésimas condiciones en 

su entorno laboral, la República centroafricana ocupa el primer puesto , debido 

a la ruptura del estado de derecho en este país no existen garantías laborales .  

Por otra parte, de acuerdo con el estudio de Donoso (2015) en España las 

investigaciones exhibieron que los trabajadores de salud con más destreza en 

cuanto al equilibrio emocional regulación emocional mostraron índices más altos 

de motivación e su centro de trabajo cuando ocurrían situaciones con una alta 

demanda emocional. Las demandas emocionales en el espacio laboral, pueden 

ser percibidas por los empleados como un reto que fomenta el bienestar y la 

motivación entre estos profesionales y más cuando existen recursos personales 

y que estén en disposición, las exigencias emocionales día a día dentro del 

entorno laboral presentan un efecto positivo en la motivación del personal de 

trabajo diariamente, como también bienestar en sus hogares. 

Las motivaciones en instituciones de salud en el Perú también han sido 

investigadas de acuerdo con Desa y Villavicencio (2020), se encontró que el 

grado de motivación tiene una relación con la satisfacción laboral en los 

profesionales de la salud, en el que reportaron que el 48% presentan motivación 

media. Se identificó que el 50% presentan poca motivación y que por otro lado 

el 30% no tiene motivación y un 20% si presenta motivación. En cuanto a la 

satisfacción laboral no se encuentra satisfecho un 40%, el 35% de las personas 
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ligeramente satisfecho, satisfecho un 15% satisfecho y totalmente satisfecho un 

10%. En consecuencia, se debe considerar una organización adecuada para 

cubrir las necesidades de las personas de manera satisfactoria y con ello 

promover la continuidad, efectividad y seguridad en el trabajo a ejercer. 

La investigación se realizó en un hospital de la ciudad del Cusco, 

establecimiento con 33 años de antigüedad, el cual tiene por característica 

principal de poseer una demanda de servicios de salud mucho más grande que 

cualquier otro establecimiento de la región, esto se debe a que en él se atiende 

también a la población jubilada y asegurada por medio de las diferentes 

entidades públicas, lo que determina que por su propia naturaleza se vea 

congestionado de pacientes.  

Es uno de los problemas habituales la demora de la atención, ello origina una 

alta carga laboral en sus diferentes servicios, sobre todo en aquellos más críticos 

y dinámicos como lo son los servicios de UCI y emergencia, lo que origina 

malestar en el personal como cansancio, desmotivación, desanimo, alta carga 

laboral, lo cual se ha incrementado en los últimos meses de trabajo, por ello 

constituye un cansancio constante y prolongado con repercusiones a nivel de su 

productividad e inconvenientes para brindar una atención de calidad. Es deseo 

de la investigadora aportar al estudio de este importante problema de contexto 

real para contribuir a mejorar la calidad laboral y motivación del personal de 

salud, proponiendo acciones de fortalecimiento del talento humano, 

capacitaciones, incentivos que redundara en el bienestar de los pacientes. 

Por tanto, este estudio se plantea la siguiente pregunta en relación al trabajo 

de investigación: ¿Cuál es la relación entre la motivación y la calidad laboral que 

existe en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022?, como también las siguientes preguntas específicas: 

a. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el soporte institucional 

para el trabajo, en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022? 

b. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación con la Seguridad en el 

trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022? 
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c. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación con la Integración puesto 

de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022? 

d. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación con la Satisfacción por el 

trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022? 

e. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación con el Bienestar logrado 

a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital 

del Cusco, 2022? 

f. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación con el desarrollo personal 

en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022? 

La presente investigación posee valor teórico, porque el estudio sostuvo la 

identificación y el uso de referenciales conceptuales y teóricos que 

fundamentaron el manejo de las variables de investigación. Justificación 

practica; Se pretende brindar conocimiento sobre el tema propuesto, para 

contribuir al amplio campo de la situación descrita por la investigación, tendrá 

aplicación práctica para los directivos públicos o supervisores directores de 

nosocomios, y en especial para las instituciones en las que se trate el tema del 

estudio. Justificación metodológica; Se puede tener la certeza de que el presente 

estudio presento de manera significativa diferentes aportes, ya que se estudió la 

relación entre las variables con un diseño correlacional. Además, la metodología 

empleada servirá para orientar el desarrollo de otros estudios similares. Por otro 

lado, en relación a la justificación epistemológica; tiene significancia pues 

llegando al conocimiento este te acerca a la realidad para conocerla. 

Paralelo a ello, esta investigación traza como objetivo general: Determinar la 

relación que existe entre la motivación con la calidad laboral en el personal de 

salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. Así como los siguientes 

objetivos específicos: 

a. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con el soporte 

institucional para el trabajo de la calidad laboral en el personal de salud del 

servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022 
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b. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con la seguridad 

en el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022 

c. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con la 

integración puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de 

un hospital del Cusco, 2022 

d. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con la 

satisfacción por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022 

e. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con el bienestar 

logrado a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022 

f. Determinar la relación que existe entre la variable motivación con el desarrollo 

personal en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 

De esta manera, el presente estudio establece la siguiente hipótesis general: 

Existe relación significativa entre la variable motivación y calidad laboral en el 

personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. En 

consecuencia, se formularon estas hipótesis. 

a. Existe relación significativa entre la variable motivación con el soporte 

institucional para el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022 

b. Existe relación significativa entre la variable motivación con la seguridad en 

el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022 

c. Existe relación significativa entre la variable motivación con la integración 

puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital 

del Cusco, 2022 

d. Existe relación significativa entre la variable motivación con la satisfacción 

por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022 

e. Existe relación significativa entre la variable motivación con el bienestar 

logrado a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022 

f. Existe relación significativa entre la variable motivación con el desarrollo 

personal en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A nivel mundial, en México Marcatoma (2021) realizo la investigación teniendo 

por objetivo hallar la relación que existe entre motivación y calidad de vida en el 

entorno laboral en el personal que asiste en el centro de salud Hugo Pesce 

Pescetto. La metodología utilizada fue del tipo básica, con un enfoque 

cuantitativo, también presento un diseño de carácter no experimental, y alcance 

correlacional. Para la recolección de los datos obtenidos se empleó el 

instrumento de la escala basada en la teoría de autodeterminación, 

obteniéndose en los resultados que el 87% de los empleados que ejercen su 

trabajo en este centro de salud tiene una motivación alta, mientras que el 85% y 

el 88% se encuentran en la motivación extrínseca e intrínseca. Por otra parte, en 

relación a la calidad de vida laboral se encontró que el 82% es regular mientras 

que solo el 17% es buena. Se concluyó de este modo que si hay un vínculo lineal 

estadísticamente significativo entre las dos variables calidad de vida laboral y la 

motivación entorno al trabajo. 

Por su parte Lumbreras-Guzmán et al. (2019), en su estudio de un hospital de 

San Rafael, presento por objetivo poder evaluar la relación entre la calidad 

laboral y el desempeño organizacional en 7 hospital públicos de México. La 

investigación metodológicamente fue de enfoque cuantitativo diseño no 

experimental aplicado y alcance explicativo. Se evidencio que mejorar los 

factores motivacionales tiene una alta incidencia en la calidad laboral del sector 

de salud.  

Blanca et al. (2021), en su estudio relación de satisfacción laboral y calidad de 

vida laboral con la percepción de salud en personal de enfermería, en tanto al 

objetivo fue de identificar el vínculo que existe  entre la calidad de vida laboral 

profesional, y la satisfacción laboral. El estudio fue de carácter observacional, 

correlativo y transversal. Se trabajó con 115 personas del rubro enfermería que 

laboran activamente. Se llegó a la conclusión de que los profesionales de 

enfermera existen enfermeras con sobre carga laboral sin oportunidad de 

crecimiento personal ni profesional y que no perciben adecuados ingresos en 

función a su puesto laboral. Por ende, se indicó que la existe una estrecha 

relación en relación a la vida laboral y su satisfacción.  
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Por otra parte Donoso et al. (2017), en su tesis tuvo por objetivo analizar si las 

demandas a nivel emocional rutinarias del entorno laboral de enfermería 

presentan una influencia positiva en la motivación las enfermeras diariamente en 

el trabajo (vitalidad) y tranquilidad en su entorno hogareño (actividad como 

también positividad). En tanto a la metodología se usó un alcance de carácter de 

tipo básico descriptivo y diseño no experimental y se trabajó con 53 enfermeras. 

Se concluyó que un análisis multinivel muestra que, por un lado, las demandas 

entorno a las emociones del día en el centro de labor presentan una influencia 

positiva en relación a las emociones en el centro laboral y la convivencia 

saludable en sus hogares. Por otro lado, los análisis muestran que los 

enfermeros que evidencian más desempeño y estabilidad emocional muestran 

niveles altos de motivación laboral y vitalidad familiar ante altas exigencias 

emocionales en el puesto de trabajo. 

Triviño et al. (2017) en su estudio en España 2017. El presente trabajo tuvo como 

objetivo propuesto analizar las contribuciones que se presentan en la 

investigación sobre motivación laboral a la gestión del personal de enfermería, 

en tanto a la metodología de trabajo: La investigación fue estructurada según a 

los escritos científicos literarios publicados entre los años 2000 y 2017. Se 

concluye que el profesional de enfermería se mide a través de ciertas 

herramientas psicométricas que contienen diferentes variables relacionadas con 

la calidad de vida en el trabajo, satisfacción laboral, clima laboral, etc. área 

organizacional y otras variables; mientras que se han utilizado incentivos 

económicos, simbólicos, sociales o posicionales para gestionar las motivaciones 

laborales.  

Alarcón et al. (2020) En Chile, el objetivo de su investigación fue la determinación 

del grado de entusiasmo motivacional en el entorno laboral y el grado de 

satisfacción en este mismo de acuerdo al personal de obstetricia del Centro 

Hospitalario de Puerto Montt de Chile, por ello la metodología utilizada fue del 

tipo básica, con un diseño de carácter no experimental, con un alcance 

descriptivo y transversal, Así mismo con un enfoque cuantitativo. Para la 

recaudación de información se empleó una encuesta como técnica y los 

instrumentos de la escala de satisfacción laboral SL-SPC y el Job Diagnostic 

Survey, aplicado a una muestra que fue conformada por 38 obstetras de este 
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hospital. Se observó en los resultados que el 23% de las personas sometidas a 

la encuesta poseen motivación alta, obteniéndose el mismo resultado para la 

satisfacción laboral. La investigación concluyo aceptando la hipótesis que se 

planteó, ya que se evidencia una correlación positiva entre las dos variables, 

motivación y la satisfacción laboral.  

Por otra parte, Fernández (2019) en su presente investigación de un nosocomio 

en el país de Argentina, cuyo objetivo fue determinar el nivel de motivación, y de 

la satisfacción laboral, del personal en el área de enfermería. Se hizo uso de dos 

encuestas, las cuales midieron la satisfacción y motivación que presentaban 

estas 207 personas profesionales que ejercían sus labores en el área de salud, 

evidenciando con claridad y de manera relevante el vínculo que existe entre las 

variables de estudio del presente trabajo de investigación. Se encontró que los 

ítems en relación a las remuneraciones y los beneficios laborales son los que 

fueron calificados con una satisfacción mínima y caso contrario, por otro lado, 

los ítems calificados de mejor manera, de acuerdo a la satisfacción, fueron los 

que mostraban estar vinculados con la eficacia de los empleados en sus 

diferentes labores determinadas, como también su crecimiento personal.  

Salazar (2020) con su presente trabajo de estudio del Centro Hospitalario Hugo 

Pesce Pescetto, teniendo como objetivo hallar el vínculo que existe entre la 

eficacia laboral con la motivación que sentían los trabajadores, se hizo uso del 

cuestionario como un instrumento para determinar  el grado de motivación 

laboral y la escala CVL-HP se requirió la ayuda de 206 colaboradores quienes 

fueron la muestra, logrando determinar que el personal asistencial presente un 

nivel alto de motivación con un 87%, de la misma manera el 85% y 88%  

equivaldría a una motivación extrínseca e intrínseca, así mismo tratándose del 

nivel regular en relación a la motivación el valor que presento fue del 82%, 

mientras que demás personas tomaron el 17% como un valor” bueno”. En 

relación a los resultados obtenidos, en el presente trabajo se llegó a la conclusión 

que, si existía con certeza un vínculo lineal estadísticamente significativo 

modelado, entre la motivación que los mismos trabajadores sentían y un entorno 

laboral agradable.  

Rodríguez (2020), realizo la investigación en el Centro Hospitalario general de 

Machava, en Mozanbique”. En la Universidad de Chile. En la investigación se 
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planteó estudiar los factores que influyen en la motivación laboral, la 

investigación fue del tipo básica, de enfoque cuantitativo con un diseño de 

carácter no experimental y alcance descriptivo, para la recaudación de 

información se empleó la encuesta como técnica y el instrumento de los 

cuestionarios aplicado a una población de 81 funcionarios de este hospital. En 

los resultados se obtuvo que respecto a la motivación laboral el 62.4% de los 

encuestados poseen motivación alta, mientras que en los niveles de motivación 

baja los porcentajes son bajos. Se concluyó que la motivación en el trabajo 

contribuye a un mejor desempeño laboral y además de calidad, ya que realizan 

sus actividades con entusiasmo.  

A nivel Nacional, en la investigación de Cruz (2021) En el Centro Hospitalario 

Regional de Tumbes, 2021, la presente investigación tuvo como objetivo hallar 

el grado de vinculación que presentan las variables motivación y la calidad 

laboral en los profesionales de salud del área de emergencia del Centro 

Hospitalario Regional de Tumbes. La metodología plateada fue del tipo básica, 

con un enfoque cuantitativo con diseño de carácter no experimental, y alcance 

descriptivo, la recaudación de información fue realizada mediante la aplicación 

de una encuesta, como técnica y un cuestionario como instrumento, aplicado a 

una población de 60 persona que corresponden al personal de salud que ejercen 

sus labores en el sector de emergencias de dicho hospital. De los resultados se 

encontró que hay una vinculación directa no relevante entre las variables 

mencionadas, lo cual se respalda con un coeficiente de Pearson de .154 y 

significancia de p=.240. 

Por otra parte de acuerdo a Lévano (2018), en su estudio del Hospital San José- 

Chincha, 2018, el cual tuvo por objetivo poder determinar una posible relación 

entre las variables mencionadas, la investigación metodológicamente se señaló 

como correlacional, cuantitativa de diseño no experimental y transversal la cual 

estuvo conformada por 125 colaboradores de salud, considerando una muestra 

no probabilística. Se llegó a la conclusión de que efectivamente existe una 

relación entre la motivación y la calidad laboral. 

Así mismo Rojas (2021), en su tesis en el Centro de salud Sayán, 2019. Tuvo 

como principal objetivo determinar la existencia entre las variables de estudio en 

el personal de salud del establecimiento. Dicha investigación adopto una 
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metodología de corte transversal, enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, tipo básica y nivel correlacional. En la investigación se llegó a la 

conclusión de que la motivación laboral no se encuentra relacionada con la 

calidad laboral, por lo que su asociación se encuentra definida por alguna 

variable no mencionada en el estudio.  

Marin y Placencia (2017) en su publicación de un hospital del sector privado en 

Lima, cuyo objetivo fue establecer una relación entre la satisfacción y motivación 

laboral de los trabajadores, se empleó un cuestionario como instrumento de 

trabajo, el cual se empleó en 136 personas las cuales fueron la muestra de 

estudio y son parte del personal que labora en este Centro Hospitalario. Los 

resultados obtenidos evidenciaron que en el entorno privado la motivación se 

encuentra en un margen del 49.3%, al cual podríamos calificar como un nivel 

motivacional regular. El personal manifestaba una motivación regular por la 

higiene que se evidenciaba en los ambientes de la empresa evidenciando un 

46.3%. De la misma manera el nivel ya mencionado de motivación fue en 

relación a los factores motivacionales, en el cual apreciamos un 57.4%. En el 

presente estudio se llegó a la conclusión de que si existe un nivel elevado de 

motivación en el entorno laboral como consecuencia se obtendrá una mayor 

satisfacción entre los trabajadores, presentando así un descenso en la 

correlación positiva con un coeficiente de Spearman de 0.336 entre las variables 

ya mencionadas.  

Huamán (2018) en su tesis del establecimiento de salud Belenpampa, cuyo 

objetivo fue determinar la motivación y el desempeño laboral, se hizo uso de una 

encuesta como instrumento el cual fue empleado a 51 personas que son parte 

del personal de  este centro de salud, se estableció que hay una vinculación 

relevante entre las variables de trabajo, manifestando una correlación directa y 

de carácter significativo, puntualizando el coeficiente Rho de Spearman de 

0.452; p=0.001. 

Halanocca (2019) en su tesis en un Hospital de Lima, tuvo como objetivo el 

establecer una asociación entre la motivación, la productividad, en su trabajo el 

instrumento empleado fue un cuestionario que se mantenga dentro de la escala 

Rickert. El personal que fue parte de la muestra del trabajo investigativo fueron 

179 médicos, 179 técnicos de enfermería y 179 licenciados enfermeros de pudo 
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corroborar que hay una vinculación entre estas variables evidenciándose en un 

porcentaje de un 62.32%. 

En la investigación de Arias (2018) La investigación se planteó determinar la 

relación entre la motivación laboral y el desempeño en trabajadores del centro 

de salud, la metodología planteada fue del tipo aplicada, diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional, la recolección de datos fue realizada 

mediante la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario que se 

constituyó por 18 ítems, aplicado a una muestra constituida por 42 personas que 

laboran en este centro de salud, en los daos se encontró que efectivamente la 

motivación laboral se relaciona positivamente con el desempeño de los 

trabajadores, respaldado por un resultado de chi cuadrada X2 con la que fue 

aceptada. 

Paralelo a ello, se presentan las siguientes bases teóricas para definir las 

variables del presente estudio. 

 

Variable Motivación  

 

Chiavenato (2000), sostiene que la motivación está relacionada con el 

comportamiento humano y es una relación basada en el comportamiento cuando 

es provocada por factores internos y factores externos donde el deseo y la 

necesidad generan la energía que es necesaria para impulsar a una persona a 

realizar acciones que conlleven al logro de una meta. Elemento uno: 

Saneamiento: incluye las condiciones físicas y el ambiente de trabajo, las que 

rodean a las personas e incluye: salarios, bienestar social, políticas de la 

empresa, medio ambiente, relaciones laborales. Como segundo factor: 

Motivación: Asociado a todas las actividades relacionadas con el puesto, tales 

como: realizar un trabajo importante, logro, responsabilidad, promoción, 

reconocimiento, uso de habilidades que con el tiempo satisfagan y aumenten la 

eficacia organizacional. 

Delgado (1999), indica que, la motivación como el proceso por el cual las 

personas, al momento de realizar una determinada actividad, deciden por si 

mismas desarrollar esfuerzos que conduzcan a la realización de metas y tareas 
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específicas con el fin de satisfacer un tipo de necesidad y/o ciertas expectativas 

y dependen más o menos los niveles de satisfacción en el esfuerzo que afrontan, 

en relación con las actividades futuras. 

González (2008) Muestra que la motivación es un conglomerado de procesos 

psicológicos que, en combinación con estímulos externos, mantienen un 

intercambio con una persona que, a su vez, bajo su influencia, le aporta 

satisfacción o no. 

Teorías de la Motivación 

De acuerdo a la teoría de jerarquización de Maslow (1964), clasificó la motivación 

humana, enfocándola en un punto de vista interno relacionado con una persona, 

descentralizando estas necesidades en dos tipos: tipos básicos de necesidades 

en los que clasificó dos niveles; El primer nivel: las necesidades fisiológicas, que  

garantizan la supervivencia y la seguridad de las persona. De demanda 

secundaria: clasificación en tres niveles, en el primer nivel: las necesidades 

sociales, el segundo nivel: la demanda de autoestima y en el tercer nivel: la 

necesidad de autorrealización: en el que la persona se esfuerza por maximizar 

su potencial y mejorarse como ser humano. 

La teoría de McClelland 

McClelland (1970), La teoría de la clasificación se basa en tres necesidades: 

logro, poder y pertenencia. En él dice que una necesidad insatisfecha provoca 

una tensión que estimula impulsos en una persona. 

Las dimensiones de la motivación según McClelland: 

La motivación para el logro: La cual tiene por función la capacidad de crecer, 

alcanzar el éxito y llegar a triunfar. 

La motivación por poder: Es la voluntad de influir en todas las personas y cambiar 

la situación. 

La motivación por afiliación: Toda persona necesita y requiere sociabilizar con 

los demás, tener un entorno de buenas relaciones interpersonales. 

 

Teoría de la Expectativa de Vroom 
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Vroom (1979), en base a la motivación para poder producir, se sugiere que cada 

persona tiene tres factores que indican la motivación para el producir, que es 

enlistar metas personales y tener la determinación para lograr la meta; la relación 

percibida por la persona entre el desempeño y el logro de metas personales, y 

la capacidad de la persona para influenciar en su nivel de productividad. La 

importancia de la teoría actual radica en su preocupación por la individualidad y 

la variabilidad de las fuerzas motivadoras. 

 

Teoría de Alderfer 

Alderfer (1972), Basó su investigación en el modelo de Maslow y propuso tres 

temas principales: Motivos existenciales: se refieren a necesidades fisiológicas 

y seguridad; Motivación para una relación: implican interacciones sociales con 

los demás, apoyo emocional, aceptación y sentimiento de pertenencia a un 

grupo; y Growth Driver: enfoque en el crecimiento y desarrollo personal. 

(Robbins, 2004). 

 

Teoría del Establecimiento de las Metas 

De acuerdo con Locke (1969), argumenta que las personas tienden a fijar metas 

para poder lograrlas, puesto que las metas se considera una base indispensable 

para la motivación, esto tiene implícitamente relación en un ambiente laboral, 

puesto que los trabajadores deben manejar metas para poder medirse cada uno. 

 

Weihrich, et al. (2017), muestra que la motivación humana consiste en 

necesidades conscientes y necesidades inconscientes, algunas de las cuales 

son necesidades primarias, por ejemplo, necesidades fisiológicas de comida, 

agua, refugio, sueño, otras pueden denominarse secundarias, por ejemplo, 

autoestima, estatus, asociación con otras influencias, logro y confianza en uno 

mismo. La motivación es un factor utilizado para satisfacer necesidades y 

deseos. 

Rubio (2016), La motivación se define como un deseo interno que desencadena 

la disposición de una persona hacia cualquier acción o comportamiento 

intencional con el fin de lograr un objetivo particular. La motivación humana se 
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puede definir en cualquier campo de actividad. En un ambiente de trabajo, las 

razones detrás de las acciones de los empleados que realizan ciertas funciones 

pueden contribuir al aumento de la productividad que cada uno de ellos puede 

tener en el trabajo o dificultarlo.  

 

Teoría de Herzberg 

Sobre esta teoría, Palomo (2017), sumando al aporte de Herzberg (1968), indica:  

Todas las causas de la insatisfacción que contribuyen a una inadecuada 

motivación del trabajo se resumen en la siguiente: 

Los elementos que afectan a la satisfacción y motivación de un personal, son 

independientes y pueden causar insatisfacción a niveles de factores 

motivacionales (satisfacción) como higiénicos (insatisfacción)  

Teoría de la Equidad 

Ochoa (2014) sostiene que 'el papel de la igualdad en la motivación, los 

trabajadores comparan su contribución a su trabajo con lo que reciben de ellos 

en comparación con los demás. Atribuimos lo que obtenemos del trabajo a lo 

que ponemos, y luego comparamos nuestra relación costo-beneficio con otras 

que ni siquiera importan". 

Variable Calidad Laboral 

La OMS ha definido la calidad de vida como “la percepción que tiene una persona 

de dónde se encuentra su vida dentro de la cultura y el conjunto de valores en el 

que vive, y en relación con las metas, expectativas, estándares y sus 

preocupaciones” (1994). 

Walton (1973) Se han utilizado comentarios constructivos de calidad para 

describir ciertos valores del medio ambiente y de las personas que han sido 

ignorados por la sociedad industrial en pro del progreso tecnológico, la 

productividad y el crecimiento económico.  

González et al., 2010 indica la calidad laboral en las siguientes dimensiones: 

Soporte institucional para el trabajo: Se refiere al cumplimiento de los 

rendimientos financieros con el reconocimiento de lo que los empleados 
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realmente han hecho, se considera a los instrumentos o elementos que permiten 

facilitar a los trabajadores el puesto de trabajo, así mismo adecua un buen 

desempeño laboral, esta dimensión se sustenta en diversos autores que definen 

la calidad de vida laboral (González et al., 2010). 

Seguridad en el trabajo: Relacionadas con los recursos físicos, maquinarias y 

equipos utilizados para realizar las tareas, en un ambiente saludable, 

contribuyendo al mantenimiento de la salud; horas adecuadas para el período 

normal de trabajo.  

Integración puesto de trabajo: La inserción del colaborar en todo el ambiente de 

trabajo puesto de esta forma se relaciona con la capacidad de adaptabilidad que 

tiene el trabajador respecto a sus motivaciones, pertinencias y del ambiente de 

trabajo. 

Satisfacción por el trabajo: Reconocimiento de la igualdad de las oportunidades 

con independencia de la orientación sexual, el nivel social, edad, religión y de 

algunas otras formas de acceso humano restringido, así como promover buen 

clima laboral. 

Bienestar logrado a través del trabajo: Se relaciona con la política de la empresa 

de desarrollo personal, oportunidades de carrera y seguridad laboral.  

Desarrollo personal: Se refiere al equilibrio entre la vida personal y el trabajo. La 

importancia del trabajo en la vida pública, las percepciones de los empleados 

sobre su trabajo, el sentido y la imagen que crea el trabajo en relación al trabajo, 

la calidad del producto y la prestación del servicio de la Empresa. 

Hackman y Oldham (1975) propusieron evaluar la calidad del trabajo de acuerdo 

con tres criterios: tareas, estado psicológico importante y resultados de 

desempeño profesional y personal. Llamamos a estas tres dimensiones el 

modelo de las dimensiones principales de un problema. La dimensión de la tarea 

identifica seis atributos importantes de la satisfacción laboral: capacidad de 

respuesta, importancia de la tarea, variedad de habilidades, identidad de la tarea, 

interconexión, autonomía. La dimensión del "estado mental crítico" incluye la 

conciencia del significado del oficio, la responsabilidad y el conocimiento de los 
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resultados verídicos del oficio. En el aspecto de "desempeño personal y 

profesional", la satisfacción global se define como la consecuencia de un 

equilibrio agradable entre la persona y su aspecto profesional. 

Westley (1979) Él cree que cuatro aspectos afectan directamente la calidad del 

trabajo y pueden convertirse en obstáculos para su desarrollo: el aspecto político, 

el aspecto económico, el aspecto psicológico, el aspecto lógico (alienación) y el 

sociológico (anómalo). La centralización del poder generará inseguridad, la 

concentración de las ganancias y de la explotación del trabajo serán variables 

que generarán injusticia. Werther y Davis (1983) creen que varios factores 

laborales tienen una influencia directa en la calidad del trabajo, como la 

supervisión, las condiciones de trabajo, el pago, los beneficios y las 

características del trabajo. Sin embargo, se reconoce que la naturaleza del 

puesto de trabajo afecta más directamente a los trabajadores.  

De acuerdo con Nadler y Lawler (1983), la calidad laboral es una forma de mirar 

a las personas, los trabajos y las organizaciones. En este ámbito distinguen dos 

elementos: la preocupación del impacto del trabajo en las personas y el 

desempeño organizacional, así como la idea de la participación de las personas 

en la solución de problemas en la organización. Los fundamentos teóricos se 

refieren a los conceptos y el contexto en el que surgen, así como las condiciones 

en las que se desarrollarán.  

Huse y Cummings (1985) se refieren a la calidad laboral como una como 

psicología, incluidas las personas, el trabajo y la organización, y los siguientes 

aspectos se distinguen por el trabajo. Esta visión es diferente de otros métodos 

tradicionales y los autores recuerdan los cuatro aspectos o programas que 

explica este concepto: 1) la participación de los empleados en temas y 

soluciones organizacionales; 2) Diseño de elementos: los elementos deben ser 

adecuados para las necesidades tecnológicas de los empleados, enriquecer los 

trabajos, los comentarios y los grupos de trabajo autoreguladores; 3) Innovación 

en el sistema de remuneración: tiene como objetivo facilitar la diferencia en el 

salario y el estado entre los empleados; 4) Mejorar el entorno de trabajo: esto 

significa que los cambios físicos o tangibles en el entorno de trabajo. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

El estudio tuvo por tipo de investigación, ser básico ya que de acuerdo a 

Concytec (2018), este tipo de investigaciones tienen un alcance teórico, es decir 

que los resultados de esta podrán determinar hallazgos empíricos sobre las 

variables de estudia, también se le conoce como sustantiva o pura. 

Según Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), el nivel o alcance de 

investigación expresa que tipo de profundidad de estudio se va llevar acabo, por 

ende, la investigación presente se sitúa como de nivel correlacional, porque no 

buscara conocer simplemente a las variables de estudio, sino propondrá una 

hipótesis de relación entre ellas que posteriormente se contrastaran con los 

datos recabados de la motivación y calidad laboral. 

En relación al enfoque utilizado, para poder lograr medir las variables a nivel de 

resultados descriptivos como inferenciales se utilizó por ende el enfoque 

cuantitativo, el cual permite describir frecuencias de variables y dimensiones y 

poder contrastar hipótesis, por ende, este tipo de investigaciones se centran en 

la medición numérica Hernández-Sampieri & Mendoza (2018). 

En tanto al diseño de investigación, se procedió a usar un diseño no experimental 

puesto que para medir la motivación como la calidad laboral, se hace desde una 

perspectiva observacional, en ningún momento se propone poder modificar las 

variables por parte del tesista, sino se miden como se encuentran en la realidad, 

este tipo de diseños son los no experimentales Hernández-Sampieri & Mendoza 

(2018) 
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Figura 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dónde: 

 

3.2. Variables y Operacionalización 

 

Variable 1, de naturaleza cualitativa: Motivación  

Definición Conceptual: 

Es un componente del ser humano que es capaz de mantener, determinar y 

orientar su conducta; con la finalidad de generar mejores resultados en alguna 

actividad determinada. McClelland (1970) 

Definición operacional: 

La motivación determina la conducta en el lugar de trabajo con el fin de generar 

mejores resultados en los profesionales de la salud que trabajan en el servicio 

de UCI de un hospital del Cusco.  

 

Variable 2, de naturaleza cualitativa: Calidad Laboral 

Definición Conceptual: 
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Se considera a la percepción del personal colaborador, respecto al nivel de 

satisfacción que ellos sienten respecto a todo el entorno de trabajo donde 

laboran permanentemente (Cruz, 2018) 

Definición Operacional:  

Es el nivel de satisfacción del lugar donde laboran, reflejado de forma directa en 

la productividad de los profesionales de la salud que trabajan en el servicio de 

UCI de un hospital de Cusco  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Población 

Es conocida como universo, es el conjunto de un todo que concuerda con una 

serie de particularidades. (Lepkowski, 2008) 

Para el presente estudio la población constituye un total de 110 profesionales de 

la salud que trabajan en el servicio de UCI del Hospital Nacional Adolfo Guevara 

Velasco de Cusco. 

 

Muestra censal 

Se considera una muestra cenal como aquella que toma en cuenta a todos los 

miembros de una población debido a que se ve por conveniente trabajar con toda 

la muestra (Soto, 2021). 

En tal sentido se evidencia para el estudio, tanto los criterios de exclusión como 

de inclusión los cuales se toman en consideración un total de 110 personas que 

laboran en la entidad estudiada. 

Personal Medico  

Lic. Enfermeras 

Técnicos en enfermería  

Criterios de Inclusión 

- Todo el personal que este laborando en la unidad de cuidados intensivos. 

- Personal que tenga más de 1 año laborando en el servicio. 

- Todos personal que firme el consentimiento informado. 
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Criterios de Exclusión 

- Personal que se encuentre de vacaciones o de licencia durante el recojo 

de datos. 

- Personal que esté haciendo pasantía o reten. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Una medida adecuada es aquella que recopila datos de observación que 

realmente representan los conceptos o variables en los que está pensando el 

investigador (Grinnell et al. 2009). 

En este estudio, se utilizó una encuesta como método principal de recopilación 

de datos, que podría recopilar información cualitativa o cuantitativa siguiendo un 

procedimiento estándar de recopilación de datos. Para el análisis de datos 

estadísticos, el método tiene que llevarse a cabo un cuestionario de preguntas o 

factores relacionados con una o más variables que se están midiendo (Gómez, 

2006). 

Por lo tanto, se utilizó un cuestionario compuesto por un conjunto de preguntas 

para mapear de manera eficiente las dimensiones de la variable estudiada. 

(Shastoneuf, 2009). 

Se usó el instrumento del cuestionario, puesto que este tiene la capacidad de 

poder medir las variables indicadas, así mismo se trabajó con 15 ítems, en forma 

de proposiciones de forma afirmativa los cuales tienen 5 alternativas de 

respuesta a través de la escala de Likert para la variable motivación. 

Confiablidad 

Tabla 1 
Confiabilidad motivación 

 

Confiabilidad Cantidad de ítems 

.865 15 

 

Se evidencia que el alfa de Cronbach es igual a 0.865, para la variable de 

motivación, esto indica que el instrumento para la variable en cuestión es fiable, 

considerando una base de datos piloto de 15 encuestados. 
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Tabla 2 
Confiabilidad calidad laboral 

Confiabilidad Cantidad de ítems 

.951 31 

 

 

Así mismo se determinó la confiabilidad para la calidad laboral, esta se evidencio 

en 0.951 con una confiabilidad alta de aplicar el instrumento de recolección de 

datos. 

Validez 

En tanto a la validez se realizó por medio de juicio de tres expertos, es decir tres 

especialistas que verificaran y aprobaran el instrumento. El nombre de los 

validadores son los siguientes: 

o Mg. Mery Loayza Chacara  

o Mg. Irma Alvarez Cochapari 

o Mg. Deyanira Arredondo Aquehua 
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3.5. Procedimientos 

Los procedimientos a llevarse inicialmente fueron la validación de juicio de 

expertos, seguidamente se realizó la solicitud a la institución para la aplicación 

del instrumento, una vez obtenidos los datos se procederán a procesarlos 

mediante Excel y el paquete SPSS para poder determinar resultados y 

conclusiones de la investigación.  

 

3.6. Método de análisis de datos 

En relación al método de análisis utilizado, primero se realizó un procesamiento 

estadístico de los datos a un nivel descriptivo, que se trabajó por medio de tablas 

y figuras de frecuencias y porcentajes para poder medir las variables y 

dimensiones de forma individual, así mismo se presentó tablas cruzadas, que 

son frecuencias cruzadas entre la variable y dimensiones, por otra parte, se 

realizó un análisis inferencial para poder realizar la contratación de hipótesis el 

cual delimita la respuesta a los objetivos de la presente investigación, para lo 

cual se usó como estadístico correlacional de contrastación de hipótesis al Rho 

de Spearman.  

 

3.7. Aspectos éticos 

Autonomía: Las personas que participan en la investigación tienen la libertad de 

participar en el estudio o negarse a participar en el estudio cuando lo decidan.  

Beneficencia: La investigación debe ser para bien o para buscar beneficios para 

los participantes del estudio.  

Capacidad profesional y científica: La persona debe cumplir con los estándares 

apropiados de acuerdo con los requisitos de la investigación y garantizar el rigor 

científico en la ejecución de todo el proceso investigación antes de la publicación.  

Preocupación por el medio ambiente y la biodiversidad: la investigación debe 

cuidar la naturaleza, fomentar el respeto por los seres vivos, organismos vivos y 

ecosistemas.  

Honor humano: se reconoce a las personas por encima de sus propios intereses 

ciencia, independientemente de su origen, condición social o características 

económicas, étnicas, de género, ideológicas, culturales u otras. 
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Equidad: Este es el trato equitativo entre los participantes de la encuesta, sin 

alguna excepción, para un mejor desarrollo de la misma. 

Respetar la Propiedad Intelectual: Evitar el plagio en su totalidad o en parte de 

la investigación de otras personas. 

Responsabilidad: Los científicos asumen las consecuencias de sus actos 

obtenidos de un proceso de investigación o de productos populares.  

Transparencia: una investigación debe divulgarse de manera que: puede 

reproducir la metodología y validar los resultados (excepto en materia de 

patentes). Código de ética en investigación (2020).  
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 3 

Tabla cruzada entre Calidad laboral y Logro 

  

 Calidad laboral  

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto  
f % f % f % Total 

Logro o realización Nivel bajo 17 45,9% 16 43,2% 4 10,8% 37 
Nivel medio 8 19,0% 20 47,6% 14 33,3% 42 

Nivel alto 8 25,8% 10 32,3% 13 41,9% 31 
 Total 33  46  31  110 

 

 

Figura 2 

Gráfico cruzado entre Calidad laboral y Logro 

 

  

Se observa en la figura los porcentajes de las frecuencias obtenidas entre la 

variable de calidad laboral y dimensión de logro de la variable motivación, se 

evidencia que en mayor proporción se obtiene que el 45.90% del total de 

encuestados han obtenido un nivel bajo de logro como de calidad laboral. Así 

mismo se evidencia la proporción menor ubicada en el nivel alto de calidad 

laboral y un nivel bajo de logro, siendo este el 10.80% del total de encuestados. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada entre Calidad laboral y Poder 

  

Calidad laboral   

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto  

f % f % f % Total 

Poder 

Nivel bajo 21 43,8% 21 43,8% 6 12,5% 48 

Nivel medio 11 22,4% 19 38,8% 19 38,8% 49 

Nivel alto 1 7,7% 6 46,2% 6 46,2% 13 
  Total 33   46   31   110 

 

   

 

 

Figura 3 

Gráfico cruzado entre Calidad laboral y Poder 

 

 

  

Se observa en la figura los porcentajes de las frecuencias obtenidas entre la 

variable de calidad laboral y dimensión de poder de la variable motivación, se 

evidencia que en mayor proporción se obtiene que el 46.20% del total de 

encuestados han obtenido un nivel alto de poder como de calidad laboral. Así 

mismo se evidencia la proporción menor ubicada en el nivel bajo de calidad 

laboral y un nivel alto de poder, siendo este el 7.70% del total de encuestados. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada entre Calidad laboral y Afiliación  

  

  

Calidad laboral   

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto  

f % f % f % Total 

Afiliación 

Nivel bajo 15 44,1% 17 50,0% 2 5,9% 34 

Nivel medio 14 29,2% 21 43,8% 13 27,1 48 

Nivel alto 4 14,3% 8 28,6% 16 57,1% 28 

  Total 33   46   31   110 

 

Figura 4 

Gráfico cruzado entre Calidad laboral y Afiliación  

 

 

  

Se observa en la figura los porcentajes de las frecuencias obtenidas entre la 

variable de calidad laboral y dimensión de afiliación de la variable motivación, se 

evidencia que en mayor proporción se obtiene que el 57.10% del total de 

encuestados han obtenido un nivel alto de afiliación como de calidad laboral. Así 

mismo se evidencia la proporción menor ubicada en el nivel alto de calidad 

laboral y un nivel bajo de afiliación, siendo este el 5.90% del total de 

encuestados. 
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Resultados inferenciales 

 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov - Smirnov  

Estadístico gl Sig.    

Motivación ,236 110 ,000    

Calidad laboral ,209 110 ,000    

 

 

En la tabla anterior se observa la prueba de normalidad, en el cual se evidencia 

el nivel de significancia para las variables de motivación y calidad laboral, se 

observa que en ambos casos es igual a 0.00, por ende, se asume que se 

encuentra por debajo de 0.05 y se concluye que la distribución de datos 

corresponde a una distribución no normal o no paramétrica. 
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Contrastación de hipótesis general  

 

H0: No hay un vínculo significativo entre la variable motivación y calidad laboral 

en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación y calidad laboral en 

el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. 

 

Tabla 7 
Prueba de hipótesis general  

 

 Motivación Calidad 
laboral 

Correlación de 
Spearman 

Motivación Coeficiente de 
Rho 

1 ,454** 

Nivel de 
significación 

. ,000 

N 110 110 
Calidad 
laboral 

Coeficiente de 
Rho 

,454** 1 

Nivel de 
significación 

,000 . 

N 110 110 

 

En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos analizar que el grado de relevancia (p valor) es igual a 0,00 

con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia menor a 0.05, 

se considera la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis nula concluyendo 

que existe relación significativa entre la variable motivación y calidad laboral en 

el personal de salud del servicio de un hospital del Cusco. Por otra parte, se 

evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.454, lo cual señala de 

que se trata de una correlación positiva (directa) equilibrada entre las variables 

estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 1  

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con el soporte 

institucional para el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con el soporte 

institucional para el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

 

Tabla 8 
Prueba de hipótesis específica 1  

Correlaciones 

 Motivación Soporte 
institucional 

para el 
trabajo 

Correlación 
de 
Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho  

1 ,377** 

Nivel de 
significación 

. ,000 

N 110 110 
Soporte 
institucional 
para el 
trabajo 

Coeficiente 
de Rho 

,377** 1 

Nivel de 
significación 

,000 . 

N 110 110 

 

 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos analizar que el grado de relevancia (p valor) es igual a 0, con 

lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia menor a 0.05, se 

considera la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis nula concluyendo que 

hay un vínculo significativo entre la variable motivación con el soporte 

institucional para el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco. Por otra parte, se evidencia que el coeficiente de correlación 

es igual a 0.377, lo cual indica de que se trata de una correlación positiva (directa) 

baja entre las variables estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 2 

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con la seguridad 

en el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con la seguridad en 

el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 

 
Tabla 9 
Prueba de hipótesis específica 2 

 

Correlaciones 

 Motivación Seguridad 
en el trabajo 

Correlación 
de Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,405** 

Nivel de 
significación 

. ,000 

N 110 110 
Seguridad 
en el trabajo 

Coeficiente 
de Rho 

,405** 1 

Nivel de 
significación 

,000 . 

N 110 110 

 
 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos ver que presenta un grado significativo (p valor) el cual es 

igual a 0, con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia menor 

a 0.05, se toma en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis nula 

concluyendo que existe relación significativa entre la variable motivación con la 

seguridad en el trabajo en el personal de un hospital del Cusco. Por otra parte, 

se evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.405, lo cual señala de 

que se trata de una correlación positiva (directa) equilibrada entre las variables 

estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 3 

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con la integración 

puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con la integración 

puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

Tabla 10 
Prueba de hipótesis específica 3  

 

Correlaciones 

 Motivación Integración 
puesto de 

trabajo 
Correlación 
de 
Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,318** 

Nivel de 
significación 

. ,001 

N 110 110 
Integración 
puesto de 
trabajo 

Coeficiente 
de Rho 

,318** 1 

Nivel de 
significación 

,001 . 

N 110 110 

 

 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos ver que presenta un grado significativo (p valor)  el cual es 

igual a 0.001, por lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia 

menor a 0.05, se toma en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis 

nula concluyendo que existe relación significativa entre la variable motivación 

con la integración puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI 

de un hospital del Cusco, 2022. Por otra parte, se evidencia que el coeficiente 

de correlación es igual a 0.318, lo cual indica de que se trata de una correlación 

positiva (directa) baja entre las variables estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 4 

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con la satisfacción 

por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con la satisfacción 

por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

 

Tabla 11 
Prueba de hipótesis específica 4 

 

Correlaciones 

 Motivación Satisfacción 
por el trabajo 

Correlación 
de 
Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,437** 

Nivel de 
significación 

. ,000 

N 110 110 
Satisfacción 
por el trabajo 

Coeficiente 
de Rho 

,437** 1 

Nivel de 
significación 

,000 . 

N 110 110 

 

 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos ver que presenta un grado significativo (p valor) el cual es 

igual a 0, con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia  a 

0.05,el cual es un valor menor, se toma en cuenta la hipótesis alterna y se 

desestima la hipótesis nula concluyendo que hay un vínculo significativo entre la 

variable motivación con la satisfacción por el trabajo en el personal de salud del 

servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. Por otra parte, se evidencia que 

el coeficiente de correlación es igual a 0.437, lo cual indica de que se trata de 

una correlación positiva (directa) moderada entre las variables estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 5 

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con el bienestar 

logrado a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con el bienestar 

logrado a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

 

Tabla 12 
Prueba de hipótesis específica 5 

Correlaciones 

 Motivación Bienestar 
logrado a 
través del 

trabajo 
Correlación 
de 
Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,540** 

Nivel de 
significación 

. ,000 

N 110 110 
Bienestar 
logrado a 
través del 
trabajo 

Coeficiente 
de Rho 

,540** 1 

Nivel de 
significación 

,000 . 

N 110 110 

 

 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de las 2 

variables, podemos evidenciar que el grado de significancia (p valor) es igual a 

0, con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia menor a 0.05, 

se toma en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis nula 

concluyendo que existe relación significativa entre la variable motivación con el 

bienestar logrado a través del trabajo en el personal de salud del servicio de UCI 

de un hospital del Cusco, 2022. Por otra parte, se evidencia que el coeficiente 

de correlación es igual a 0.540, lo cual indica de que se trata de una correlación 

positiva (directa) moderada entre las variables estudiadas. 
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Contrastación de hipótesis específica 6 

H0: No existe relación significativa entre la variable motivación con el desarrollo 

personal en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con el desarrollo 

personal en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 

2022. 

 

Tabla 13 
Prueba de hipótesis específica 6 

Correlaciones 

 Motivación Desarrollo 
personal 

Correlación 
de Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,184 

Nivel de 
significación 

. ,055 

N 110 110 
Desarrollo 
personal 

Coeficiente 
de Rho 

,184 1 

Nivel de 
significación 

,055 . 

N 110 110 

 

 

 
En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de ambas 

variables, podemos observar que presenta un grado significativo (p valor) , el 

cual es igual a 0.055, con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de 

significancia menor a 0.05, se toma en cuenta  la hipótesis nula y se desestima 

la hipótesis alterna concluyendo que no hay vínculo alguno relevante entre la 

variable motivación con el desarrollo de manera personal en el personal de salud 

del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022.  
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Contrastación de hipótesis específica 7 

H0: No hay un vínculo significativo entre la variable motivación con la 

administración del tiempo libre en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la variable motivación con la administración 

del tiempo libre en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

Tabla 14 
Prueba de hipótesis específica 7 

Correlaciones 

 Motivación Administración 
tiempo libre 

Correlación 
de 
Spearman 

Motivación Coeficiente 
de Rho 

1 ,230* 

Nivel de 
significación 

. ,015 

N 110 110 
Administración 
tiempo libre 

Coeficiente 
de Rho 

,230* 1 

Nivel de 
significación 

,015 . 

N 110 110 

 

 

En la tabla anterior se puede evidenciar los resultados inferenciales de las 2 

variables de estudio, podemos observar el grado  de significancia (p valor) es 

igual a 0.015, con lo cual se puede asumir que siendo el nivel de significancia 

menor a 0.05, se toma en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la hipótesis 

nula concluyendo que si hay un vínculo significativo entre la variable motivación 

con la administración del tiempo libre en los profesionales  de salud del área  de 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital del Cusco, 2022. Por otra parte, 

se evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.230, lo cual señala de 

que se trata de una correlación positiva (directa) baja entre las variables 

estudiadas. 
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V. DISCUSIONES 

 

En razón al objetivo general planteado que fue hallar la relación que existe entre 

la motivación con la calidad laboral en el personal de salud del servicio de UCI 

de un Hospital del Cusco, 2022. Se observa que, del total de profesionales de 

salud encuestados, el 42.73% tienen una motivación de nivel medio; asimismo 

se observa que el 20.91% indicaron un parámetro elevado y el 36.36% presenta 

nivel bajo de motivación. Aunado a ello, se pudo evidenciar que el nivel de 

significancia fue menor al alfa teórico 0.05 y el coeficiente de correlación fue igual 

a 0.454, es decir, existe una relación significativa, positiva y directa entre la 

motivación y calidad laboral en el personal de salud del servicio de UCI de un 

hospital del Cusco, 2022. 

En contraste con la investigación de Marcatoma (2021) que realizó en México, 

que investigo sobre motivación y calidad laboral En sus resultados señaló que el 

87% de los empleados tiene motivación de nivel alto y la calidad de vida laboral 

es regular para el 82% y finalmente concluye que existe un vínculo lineal 

estadísticamente significativo entre las dos variables calidad de vida laboral y la 

motivación entorno al trabajo. En consecuencia, se evidencia que al igual que en 

la presente investigación se determinó una relación significa entre las variables 

de estudio; sin embargo, en el estudio de Marcatoma (2021) se observa mayor 

nivel de motivación en el personal de salud.  

Del mismo modo, en comparación a la investigación de Lumbreras-Guzmán et 

al. (2019) quien realizó su estudio en siete hospitales con el propósito de evaluar 

la relación entre la calidad laboral y el desempeño organizacional y concluyó que 

al mejorar los factores motivacionales tiene una alta incidencia en la calidad 

laboral del sector de salud. Se pudo evidenciar que la igual que en la presente 

investigación la relación entre motivación y calidad laboral es significativa. 

Agregando a lo anterior, en contraste con el estudio de Fernández (2019) que 

tuvo por objetivo determinar el nivel de motivación, y de la satisfacción laboral, 

del personal en el área de enfermería en Argentina; los resultados indicaron que 

sus variables mostraban estar vinculadas. Por ende, el resultado al que arribó es 

similar al hallado en la presente investigación.  
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Por otro lado, en comparación a la investigación de Rojas (2021) quien tuvo 

como principal objetivo determinar la existencia entre las variables de estudio en 

el personal de salud del establecimiento y halló que la motivación laboral no se 

encuentra relacionada con la calidad laboral. Esta investigación no guarda 

relación con lo hallado por la presente investigación ni con las investigaciones 

precedentes mencionadas.  

Siendo así se comprueba lo mencionado por González (2008), respecto de la 

motivación como un conglomerado de procesos psicológicos que, en 

combinación con estímulos externos, mantienen un intercambio con una persona 

que, a su vez, bajo su influencia, le aporta satisfacción o no. Así como lo indicado 

por la OMS que menciona que la calidad de vida es “la percepción que tiene una 

persona de dónde se encuentra su vida dentro de la cultura y el conjunto de 

valores en el que vive, y en relación con las metas, expectativas, estándares y 

sus preocupaciones” (1994). 

En razón del primer objetivo específico planteado; se obtuvo que el 40% del total 

de encuestados indican tener un nivel medio en el soporte institucional, asimismo 

se observa que el 23.64% indica presentar nivel alto, y el 30.36% un nivel bajo.  

Añadiendo a lo anterior, también se pudo evidenciar que el grado de relevancia 

es igual a 0; en consecuencia, se puede asumir que siendo el nivel de 

significancia es menor a 0.05, considerando la hipótesis alterna que indica hay 

un vínculo significativo entre la variable motivación con el soporte institucional 

para el trabajo en el personal de salud del servicio. Por otra parte, se evidenció 

que el coeficiente de correlación es igual a 0.377, es decir, hay una correlación 

positiva, directa, baja entre las variables mencionadas. 

Es así que, en comparación con Arias (2018) quien se planteó determinar la 

relación entre la motivación laboral y el desempeño en trabajadores de un centro 

de salud, encontró que efectivamente la motivación laboral se relaciona 

positivamente con el desempeño de los trabajadores. En la misma línea, 

Huamán (2018) cuyo objetivo fue determinar cuál era la motivación y el mismo 

desempeño laboral que se llevaba a cabo dentro de un centro de salud estableció 

que hay una vinculación relevante entre las variables de trabajo, manifestando 

una correlación directa y de carácter significativo, puntualizando el coeficiente 

Rho de Spearman de 0.452; p=0.001.  
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Por todo lo mencionado, se pudo evidenciar que los instrumentos o elementos 

que permiten facilitar a los trabajadores el puesto de trabajo, asimismo adecuan 

un buen desempeño laboral, esta dimensión se sustenta en diversos autores que 

definen la calidad de vida laboral, referido por González et al. (2010). 

En razón del segundo objetivo específico planteado que fue determinar la 

relación que existe entre la variable motivación con la seguridad en el trabajo en 

el personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022; se 

tuvieron como resultados que, del total de personal médico encuestado, el 

41.82% indica que la seguridad en el trabajo es de nivel medio; seguidamente, 

el 24.55% indicaron que el nivel de seguridad en el trabajo es alto y el 33.64% 

señalaron que es nivel bajo. Aunado a ello, podemos ver que entre las variables 

se presenta un grado significativo igual a 0, con lo cual se puede asumir que 

siendo el nivel de significancia menor a 0.05 existe relación significativa entre la 

variable motivación con la seguridad en el trabajo. Por otra parte, se evidencia 

que el coeficiente de correlación es igual a 0.405, lo cual señala de que se trata 

de una correlación positiva, directa y equilibrada la variable motivación con la 

seguridad en el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un Hospital 

del Cusco, 2022.  

Es así que, en comparación con Marín y Placencia (2017) quienes se 

propusieron establecer una relación entre la satisfacción y motivación laboral de 

los trabajadores. Hallaron que para el 49.3%, la motivación se encuentra en un 

nivel regular y el 46.3% manifestó que la higiene que se evidenciaba en los 

ambientes de la empresa también fue regular. Es decir, en la población de 

estudio de Marín y Placencia (2017) la higiene como muestra de la seguridad en 

el trabajo es regular. 

En síntesis, se comprueba que la seguridad en el trabajo abarca un gran número 

de circunstancias en el trabajo, los cuales deben brindar las condiciones 

adecuadas para el bienestar de los trabajadores en su horario laboral y contexto 

físico (González et al., 2010). 

En razón al tercer objetivo específico planteado que fue determinar la relación 

que existe entre la variable motivación con la integración puesto de trabajo en el 

personal de salud del servicio de UCI del hospital de Cusco durante el año 2022. 

Se evidenció que, del total de encuestados, el 39.09% indica que la integración 
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del puesto de trabajo tiene nivel medio; asimismo, se observa que el 25.45% 

indica que es de nivel alto y el 35.45% refiere que es de nivel bajo. Además, se 

puede evidenciar que la significancia es igual a 0.001, por lo cual se toma en 

cuenta existe relación significativa entre la variable motivación con la integración 

puesto de trabajo. Por otra parte, se evidencia que el coeficiente de correlación 

es igual a 0.318, lo cual indica de que se trata de una correlación positiva, directa 

y baja entre la variable motivación con la integración puesto de trabajo en el 

personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. 

 Por ello se confirma que la inserción del colaborador en todo el ambiente de 

trabajo se relaciona con la capacidad de adaptabilidad que tiene el trabajador 

respecto a sus motivaciones, pertinencias y del ambiente de trabajo (González 

et al., 2010). 

En razón al cuarto objetivo específico planteado que fue determinar la relación 

que existe entre la variable motivación con la satisfacción por el trabajo en el 

personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. Se obtuvo 

que, del total de personal médico encuestado, el 37.27% indica que su 

satisfacción por el trabajo es de nivel medio; seguidamente, se observa que el 

27.27% indicaron una satisfacción de nivel alto y el 35.45% un nivel bajo de 

satisfacción. También, se pudo evidenciar que la significancia es igual a 0, con 

lo cual se puede asumir que se toma en cuenta la hipótesis alterna y se 

desestima la hipótesis nula concluyendo que hay un vínculo significativo entre la 

variable motivación con la satisfacción por el trabajo. Por otra parte, se evidencia 

que el coeficiente de correlación es igual a 0.437, lo cual indica de que se trata 

de una correlación positiva, directa y moderada entre la variable motivación con 

la satisfacción por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un 

Hospital del Cusco, 2022. 

 En comparación con la investigación de Halanocca (2019) quien se propuso 

establecer una relación entre la motivación, la productividad, junto con la 

satisfacción laboral, en sus resultados pudo corroborar que hay una vinculación 

entre estas variables evidenciándose en un porcentaje de un 62.32%. Por 

consiguiente, se demuestra al igual que en la presente investigación que existe 

una asociación significativa entre la motivación y la satisfacción del trabajo. 
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Además, en contraste con Marín y Placencia (2017) quienes tuvieron por objetivo 

establecer una relación entre la satisfacción y motivación laboral de los 

trabajadores; llegaron a la conclusión que si existe un nivel elevado de 

motivación en el entorno laboral como consecuencia se obtendrá una mayor 

satisfacción entre los trabajadores; es decir, existe una correlación positiva con 

un coeficiente de Spearman de 0.336 entre las variables satisfacción y 

motivación laboral.  Por ende, en la misma línea de la presente investigación se 

determinó que la relación entre las variables antes mencionadas es directa y 

significativa. 

En razón del quinto objetivo específico planteado que fue determinar la relación 

que existe entre la variable motivación con el bienestar logrado a través del 

trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 

2022. Se observa que el 41.82% del total de encuestados indican que bienestar 

logrado a través del trabajo es de nivel medio; asimismo, se observa que el 

28.18% indicaron un nivel de bienestar logrado a través del trabajo alto, y el 30% 

nivel bajo. Del mismo modo, se pudo evidenciar que el grado de significancia es 

menor a 0.05; por tanto, se tomó en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la 

hipótesis nula con lo cual se puede asumir que existe relación significativa entre 

la variable motivación con el bienestar logrado a través del trabajo. Por otra parte, 

se evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.540, lo cual indica de 

que se trata de una correlación positiva, directa y moderada entre la variable 

motivación con el bienestar logrado a través del trabajo en el personal de salud 

del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. 

En contraste con el estudio de Rodríguez (2020) quien se planteó estudiar los 

factores que influyen en la motivación laboral de funcionarios públicos que 

ejercen en el Hospital General de Machava y obtuvo que el 62.4% de los 

encuestados poseen motivación alta, mientras que en los niveles de motivación 

baja los porcentajes son bajos; por lo que concluye que la motivación en el 

trabajo contribuye a un mejor desempeño laboral y además de calidad, ya que 

realizan sus actividades con entusiasmo. Asimismo, de acuerdo con el estudio 

de Donoso (2015) se corrobora la relación entre la motivación y el bienestar 

logrado; pues las demandas emocionales en el espacio laboral, pueden ser 

percibidas por los empleados como un reto que fomenta el bienestar y la 
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motivación entre estos profesionales; es decir, las exigencias emocionales día a 

día dentro del entorno laboral presentan un efecto positivo en la motivación del 

personal de trabajo diariamente, como también bienestar en sus hogares. 

En razón del sexto objetivo específico planteado que fue determinar la relación 

que existe entre la variable motivación con el desarrollo personal en el personal 

de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. Se observa que el 

35.45% del total de encuestados indican que su desarrollo personal en el trabajo 

es de nivel medio; asimismo, se observa que tan solo el 29.09% indicaron 

presentar desarrollo de nivel alto, y el 35.45% presenta un nivel bajo. 

Seguidamente, se pudo evidenciar la significancia es igual a 0.055, con lo cual 

se considera la hipótesis nula y se desestima la hipótesis alterna; es decir, no 

hay vínculo alguno relevante entre la variable motivación con el desarrollo de 

manera personal en el personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del 

Cusco, 2022. 

En contraste con la  pesquisa de Triviño et al. (2017) quien tu por propósito 

analizar las contribuciones que se presentan en la investigación sobre 

motivación laboral a la gestión del personal de enfermería y concluyó que el 

profesional de enfermería se mide a través de ciertas herramientas diferentes 

variables relacionadas con la calidad de vida en el trabajo; asimismo,  refiere que 

se han utilizado incentivos económicos, simbólicos, sociales o posicionales para 

gestionar las motivaciones laborales. La investigación no guarda relación con la 

presente investigación, en tanto se demostró que la motivación contribuye a la 

percepción del desarrollo personal los trabajadores de salud.  

En la misma línea, en comparación a la investigación de Salazar (2020) quien 

tuvo por propósito hallar el vínculo que existe entre la eficacia laboral con la 

motivación que sentían los trabajadores; concluyó que existe con certeza un 

vínculo lineal estadísticamente significativo entre la motivación que los mismos 

trabajadores sentían y un entorno laboral agradable. Este estudio no se relaciona 

con la presente investigación.  

Por todo lo mencionado, se constata lo mencionado por Locke (1969) quien 

indica que las personas tienden a fijar metas para poder lograrlas, puesto que 

las metas se considera una base indispensable para la motivación, esto tiene 

implícitamente relación en un ambiente laboral, porque los trabajadores deben 
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manejar metas para poder medirse cada uno, el nivel de esfuerzo y cumplimiento 

que posee. 

En razón del sétimo objetivo específico planteado que fue determinar la relación 

que existe entre la variable motivación con la administración del tiempo libre del 

personal de salud del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. Se observa 

que el 48.18% del total de encuestados indican que su administración del tiempo 

libre es de nivel medio, asimismo, se observa que tan solo el 9.09% administra 

su tiempo libre en nivel alto y el 42.73% lo administra en nivel bajo. También, se 

pudo evidenciar que el grado de significancia es igual a 0.015, con lo cual se 

puede asumir que se toma en cuenta la hipótesis alterna y se desestima la 

hipótesis nula; es decir, existe un vínculo significativo entre la variable motivación 

con la administración del tiempo libre en los profesionales de salud. Por otra 

parte, se evidencia que el coeficiente de correlación es igual a 0.230, lo cual 

señala de que se trata de una correlación positiva, directa y baja entre la variable 

motivación con la administración del tiempo libre del personal de salud del 

servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. 

En contraste con la pesquisa de Blanca et al. (2021) quien tuvo por propósito 

identificar el vínculo que existe entre la calidad de vida laboral profesional, y la 

satisfacción laboral y concluyó que muchas veces los profesionales de 

enfermera tienen sobre carga laboral sin oportunidad de crecimiento personal ni 

profesional y que no perciben adecuados ingresos en función a su puesto laboral. 

Se pudo evidenciar que esta investigación guarda relación con la presente 

investigación, puesto que, existe un vínculo significativo entre la motivación y el 

tiempo libre. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Se concluye que se evidencia una relación estadísticamente 

significativa entre la variable motivación y calidad laboral en el personal de salud 

del servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. Por otra parte, se evidencia 

que el coeficiente de correlación es igual a 0.454, lo cual señala de que se trata 

de una correlación positiva (directa) equilibrada entre las variables estudiadas.  

El 42.73% del total de encuestados indican que tienen una motivación de nivel 

medio, así mismo se observa que tan solo el 20.91% indicaron un parámetro 

elevado, y el 36.36% un parámetro bajo de motivación. El 37.27% del total de 

encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio de acuerdo a la 

satisfacción que les produce, así mismo se observa que tan solo el 27.27% 

indicaron un grado alto, y el 35.45% un grado mínimo de calidad. 

Segunda: Se concluye que hay un vínculo significativo entre la variable 

motivación con el soporte institucional para el trabajo en el personal de salud del 

servicio de UCI de un Hospital del Cusco, 2022. Así mismo se observa que el 

40% del total de encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio de 

acuerdo a al soporte institucional, así mismo se observa que tan solo el 23.64% 

indicaron un grado elevado, y el 30.36% un grado mínimo de calidad. 

Tercera: Se concluye que existe relación significativa entre la variable motivación 

con la seguridad en el trabajo en el personal de UCI de un Hospital del Cusco, 

2022. Se observa que el 41.82% del total de encuestados indican que tienen una 

calidad de nivel medio de acuerdo la seguridad, así mismo se observa que tan 

solo el 24.55% indicaron un parámetro elevado, y el 33.64% un parámetro bajo 

de calidad. 

Cuarta: Se concluye que existe relación significativa entre la variable motivación 

con la integración puesto de trabajo en el personal de salud del servicio de UCI 

de un hospital del Cusco, 2022. Se observa que el 39.09% del total de 

encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio de acuerdo a la 

integración, así mismo se observa que tan solo el 25.45% indicaron un parámetro 

elevado, y el 35.45% un parámetro mínimo de calidad. 

Quinta: Se concluye que hay un vínculo significativo entre la variable motivación 

con la satisfacción por el trabajo en el personal de salud del servicio de UCI de 
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un hospital del Cusco, 2022. Así mismo se observa que el 37.27% del total de 

encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio de acuerdo a la 

satisfacción que les produce 

Sexta: Se concluye que se evidencia una relación estadísticamente significativa 

entre la variable motivación con el bienestar logrado a través del trabajo en el 

personal de salud del servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. 

Séptima: Se concluye que no hay vínculo alguno relevante entre la variable 

motivación con el desarrollo de manera personal en el personal de salud del 

servicio de UCI de un hospital del Cusco, 2022. Se observa que el 35.45% del 

total de encuestados indican que tienen una calidad de nivel medio de acuerdo 

al desarrollo personal que les produce. 

Octava: Se concluye que hay un vínculo significativo entre la variable motivación 

con la administración del tiempo libre en los profesionales de salud del área de 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital del Cusco, 2022. así mismo se 

observa que el 48.18% del total de encuestados indican que tienen una calidad 

de nivel medio de acuerdo al a la administración del tiempo libre. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda a la unidad de recursos humanos del establecimiento 

de salud poder generar, talleres y charlas respecto a motivación y calidad laboral, 

puesto que ambas variables se encuentran asociadas estadísticamente por lo 

que mejorar la motivación tendrá una asociación con la mejoraría de la calidad 

laboral y por ende del rendimiento laboral.  

Segunda: Se recomienda a la unidad de recursos humanos poder fortalecer el 

soporte institucional, esto en base a los sistemas y procesos que conlleva el 

sistema de salud de la entidad, debido a que la motivación se ve relacionada por 

el soporte institucional que brinda el establecimiento a todos los colaboradores. 

Tercera: Se recomienda a todos los trabajadores asistenciales como 

administrativos tener los cuidados respectivos en relación a la seguridad laboral 

que tiene la entidad, puesto que esta dimensión es fundamental para una 

adecuada motivación. 

Cuarta: Se recomienda a los trabajadores asistenciales como administrativos 

poder incorporar a los nuevos contratados al ambiente laboral existente, 

guiándolos de tal manera que puedan adaptarse al nuevo trabajo, puesto que la 

integración del trabajo se considera significativo para la motivación en el trabajo. 

Quinta: Se recomienda a la unidad de recursos humanos poder asistir a los 

inconvenientes suscitados en el trabajo por parte de los colaboradores 

asistenciales como administrativos ya que la satisfacción como la motivación 

laboral se encuentran asociados y, por ende, una adecuada satisfacción en 

términos no económicos, se relaciona con la motivación. 

Sexta: Se recomienda a los diferentes trabajadores asistenciales como 

administrativos poder organizar adecuadamente sus trabajos diarios, para que 

les permita poder satisfacer necesidades elementales, puesto que el bienestar 

laboral se asocia con la motivación del trabajo. 

Séptima: Se recomienda realizar una adecuada gestión de compensaciones, en 

el crecimiento profesional de los colaboradores de salud, puesto ya que el 

desarrollo de personal deriva el crecimiento profesional así mismo en el estudio 

se evidencio la asociación con la motivación en el trabajo. 
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ANEXOS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Matriz de Consistencia. 

 

PROBLEMA 
 

OBJETIVO 
GENERAL 
 

HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA POBLACIÓN Y MUESTRA 
 

¿Cuál es la 
relación entre la 
motivación y la 
calidad laboral 
que existe en el 
personal de 
salud del 
servicio de UCI 
de un hospital 
del Cusco, 
2022? 

Determinar la 
relación que 
existe entre la 
motivación con la 
calidad laboral en 
el personal de 
salud del servicio 
de UCI de un 
hospital del 
Cusco, 2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
variable motivación 
y calidad laboral en 
el personal de salud 
del servicio de UCI 
de un hospital del 
Cusco, 2022. 

Variable 1 Motivación  
Dimensiones 
•Motivación de logro o 
realización 
•Motivación de Poder 
•Motivación de afiliación 
Variable 2 Calidad Laboral  
Dimensiones 
•Soporte institucional para 
el trabajo 
•Seguridad en el trabajo 
•Integración puesta de 
trabajo 
•Satisfacción por el trabajo 
•Bienestar logrado a través 
del trabajo 
•Desarrollo personal 
•Administración tiempo libre 
 

Análisis de enfoque 
cualitativo, por el nivel 
de profundidad: 
descriptiva. 
 

La Población y muestra estará conformada por 
110 profesionales de la salud del Hospital 
Nacional Adolfo Guevara Velasco de Cusco  



 
 

Operacionalización de la variable motivación  

 

VARIABLE 

DE 

ESTUDIO 

 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES INDICADORES MEDIDAS DE 

EVALUACIÓN 

 

ESCALA DE MEDICION 

V1: 

Motivación 

 

Es un componente 

del ser humano que 

es capaz de 

mantener, determinar 

y orientar su 

conducta; con la 

finalidad de generar 

mejores resultados 

en alguna actividad 

determinada. 

McClelland (1970) 

 

 

 

La motivación determina 

la conducta en el lugar de 

trabajo con el fin de 

generar mejores 

resultados en los 

profesionales de la salud 

que trabajan en el servicio 

de UCI del Hospital 

Nacional Adolfo Guevara 

Velasco de Cusco.  

 

Logro o realización 

 

 

Poder 

 

 

Afiliación 

 

1,4,7,10,13 

 

 

2,5,8,11,14 

 

 

3,6,9,12,15 

  

 

Alto 21-25 

Parcial Alto 

17-20 

Regular 13-16 

Parcial Bajo 9-12 

Bajo 5-8 

  

 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

 

 

 

 



 
 

 

Operacionalización de la variable Calidad Laboral.  

  

VARIABLE 

 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES INDICADORES MEDIDAS DE 

EVALUACIÓN 

 

ESCALA DE 

MEDICION 

V2: 

Calidad 

laboral 

 

Es la percepción de los 

colaboradores 

respecto a los niveles 

de satisfacción del 

medio donde trabajan, 

impactando de forma 

directa en la 

productividad de una 

institución. (Cruz, 

2018) 

  

 

 

Es el nivel de 

satisfacción del 

lugar donde 

laboran, reflejado 

de forma directa en 

la productividad de 

los profesionales de 

la salud que 

trabajan en el 

servicio de UCI del 

Hospital Nacional 

Adolfo Guevara 

Velasco de Cusco. 

Soporte institucional 

para el trabajo 

 

 

 

Seguridad en el 

trabajo 

 

 

 

Integración puesto de 

trabajo 

 

 

 

Satisfacción por el 

trabajo 

3, 11, 15, 20, 21, 22 

 

 

 

 

2, 4, 5, 6, 16 

 

 

 

 

10, 17, 19 

 

 

 

 

1, 7, 8, 9, 12, 13 

 

42-56 

Satisfacción media 28-42 

Satisfacción baja 14-28 

Satisfacción alta 45-60 

Satisfacción media 30-45 

Satisfacción baja 

15-30 

Satisfacción alta 30-40 

Satisfacción media 20-30 

Satisfacción baja 10-20 

Satisfacción alta 34-44 

Satisfacción media 23-33 

Satisfacción baja 11-22 

Satisfacción alta 34-44 

Satisfacción media 

23-33 

Satisfacción baja 11-22 

Bajo 1 

Medio Bajo 2 

Medio 3 

Alto 4 

  

 



 
 

 

 

 

Bienestar logrado a 

través del trabajo 

 

 

Desarrollo personal 

 

 

 

 

Administración 

tiempo libre 

 

 

 

 

14, 18, 25, 26, 27, 

31 

 

 

28, 29, 30 

 

 

 

 

23, 24 

Satisfacción alta 24-32 

Satisfacción media 

16-24 

Satisfacción baja 

8-16 

Satisfacción alta 15-20 

Satisfacción media 10-15 

Satisfacción baja 5-10 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO DE MOTIVACION 

 

Ocupación: ………………….    Sexo (F) (M) Edad: …… 
Tiempo de Servicio en la Institución: …………….... 
Área de trabajo: ……………………… Fecha: ……………… 
 
INSTRUCCIONES:  
 
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de motivación del 
personal asistencial que labora en el servicio de UCI del HNAGV-Cusco. 
Agradezco anticipadamente su colaboración y sinceridad al responder. Indique 
con una X si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; 
(4) De acuerdo; (5) Absolutamente de acuerdo 

ITEMS 1 2 3 4 5 

1.-  Intento mejorar mi desempeño laboral      

2.-  Me gusta trabajar en competición y ganar      

3.- A menudo me encuentro hablando con otras personas de la 

dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo 

     

4.- Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      

5.- Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión      

6.-  Me gusta estar en compañía de otras personas que 

laboran en la dependencia. 

     

7.-  Me gusta ser programado(a) en tareas complejas      

8.- Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      

9.-  Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 

de trabajo 

     

10.-  Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      

11.- Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi 

objetivo 

     

12.-  Me gusta pertenecer a los diversos grupos y 

organizaciones 

     

13.-  Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      

14.-  Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre 

los acontecimientos o hechos que me rodean 

     

15.-  Prefiero trabajar con otras personas, más que trabajar solo      



 
 

CUESTIONARIO CALIDAD LABORAL 

 

Ocupación: ………………….    Sexo (F) (M)   Edad: …… 

Tiempo de Servicio en la Institución: …………….... 

Área de trabajo: ……………………… Fecha: ……………… 

Las preguntas, reflejan el grado de satisfacción con respecto a los 

diferentes tópicos marcados y se contestan en una escala, que va del 0 al 

4: 0 corresponde a nada satisfecho y 4 al máximo de satisfacción. 

 

ITEMS 0 1 2 3 4 

1 Con respecto a la forma de contratación, con que cuento en 
este momento, me encuentro 

     

2 Es el grado de satisfacción que siento por la forma en que 
están diseñados los procedimientos para realizar mi trabajo 

     

3 Este es el nivel de satisfacción que tengo con respecto al 
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo 

     

4 El siguiente es mi grado de satisfacción con respecto al 
salario que tengo 

     

5 Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones 
físicas de mi área laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc.) 

     

6 Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que 
recibo por parte de la institución es 

     

7 Mi grado de satisfacción por trabajar en esta institución 
(comparando con otras instituciones que conozco), es 

     

8 Con relación a las funciones que desempeño en esta 
institución, mi nivel de satisfacción es 

     

9 Mi grado de satisfacción por el uso que hago en este trabajo 
de mis habilidades y potenciales es  

     

10 Grado de satisfacción que siento del trato que tengo con 
mis compañeros de trabajo 

     

11 Es el grado de satisfacción que tengo con respecto al trato 
que recibo de mis superiores  

     

12 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras 
personas por mi trabajo me siento 

     

13 Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como 
profesional en este trabajo es 

     

14 Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi 
vivienda me encuentro 

     



 
 

ITEMS 0 1 2 3 4 

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de 
acuerdo también a la perspectiva personal: 0 corresponde a nunca 
y 4 corresponde a siempre. 

     

15 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo 
de hacer mi trabajo 

     

16 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios 
para la realización de mis actividades laborales 

     

17 Corresponde a la frecuencia en que en mi institución se respetan mis 
derechos laborales 

     

18 ¿Qué tanto percibo que mi trabajo es útil para otras personas?      

19 Busco los mecanismos para quitar los obstáculos que identifico en el 
logro de mis objetivos y metas de trabajo 

     

0 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.      

20 Recibo retroalimentación por parte de mis compañeros y superiores 
en cuanto a la evaluación que hacen de mi trabajo 

     

21 En mi institución se reconocen los esfuerzos de eficiencia y 
preparación con oportunidades de promoción 

     

22 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto 
al trabajo sin temor a represalias de mis jefes 

     

23 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para 
cuando estoy fuera del horario de trabajo 

     

24 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi 
familia (hijos, padres, hermanos y/u otros) 

     

25 Cuento con la integridad de mis capacidades físicas, mentales y 
sociales para el desempeño de mis actividades diarias (vestir, caminar, 
trasladarse, alimentarse, etc.) 

     

26 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos      

En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo 
en escala de 0 al 4; 0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a 
totalmente de acuerdo. 

     

27 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institución ante 
sus usuarios 

     

28 Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado 
se deben a mi trabajo en la institución 

     

29 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo      

30 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario 
para conservar la integridad de mis capacidades físicas, mentales y 
sociales 

     

Por último, se marca el grado de compromiso también en escala de 
0 al 4; 0 corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso. 

     

31 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, 
con respecto al trabajo 

     



 
 

 

FICHA DE VALIDACIÓN 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Logro o realización  Si No Si No Si No  

1 Intento mejorar mi desempeño laboral X  X  X   

2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes X  X  X   

3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X  X  X   

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas X  X  X   

5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Poder Si No Si No Si No  

6 Me gusta trabajar en competición y ganar X  X  X   

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión X  X  X   

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo X  X  X   

9 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi 
objetivo 

X  X  X   

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Afiliación Si No Si No Si No  

11 A menudo me encuentro hablando con otras personas de la 
dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo 

X  X  X   

12 Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
en la dependencia 

X  X  X   

13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 
de trabajo 

X  X  X   

14 Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones X  X  X   

15 Prefiero trabajar con otras personas, más que trabajar solo x  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 



 
 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir []           No aplicable [] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mery Loayza Chacara DNI: 23922838 
 
Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud 
                                                                                                                                                   25 de mayo del 2022 

 
 

\  

  

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Soporte institucional para el trabajo Si No Si No Si No  

1 Este es el nivel de satisfacción que tengo con respecto al 
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo 

X  X  X   

2 Es el grado de satisfacción que tengo con respecto al trato 
que recibo de mis superiores 

X  X  X   

3 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que 
debo de hacer mi trabajo 

X  X  X   

4 Recibo retroalimentación por parte de mis compañeros y 
superiores en cuanto a la evaluación que hacen de mi trabajo 

X  X  X   

5 En mi institución se reconocen los esfuerzos de eficiencia y 
preparación con oportunidades de promoción 

X  X  X   

6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en 
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No  

7 Es el grado de satisfacción que siento por la forma en que 
están diseñados los procedimientos para realizar mi trabajo 

X  X  X   

8 El siguiente es mi grado de satisfacción con respecto al 
salario que tengo 

X  X  X   

9 Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones 
físicas de mi área laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc.) 

X  X  X   

10 Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que recibo 
por parte de la institución es 

X  X  X   

11 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos 
necesarios para la realización de mis actividades laborales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Integración puesto de trabajo Si No Si No Si No  

12 Grado de satisfacción que siento del trato que tengo con mis 
compañeros de trabajo 

X  X  X   

13 Corresponde a la frecuencia en que en mi institución se 
respetan mis derechos laborales 

X  X  X   

14 Busco los mecanismos para quitar los obstáculos que 
identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo 

X  X  X   



 
 

DIMENSIÓN 4: Satisfacción por el trabajo Si No Si No Si No  

15 Con respecto a la forma de contratación, con que cuento en 
este momento, me encuentro 

X  X  X   

16 Mi grado de satisfacción por trabajar en esta institución 
(comparando con otras instituciones que conozco), es 

X  X  X   

17 Con relación a las funciones que desempeño en esta 
institución, mi nivel de satisfacción es 

X  X  X   

18 Mi grado de satisfacción por el uso que hago en este trabajo 
de mis habilidades y potenciales es 

X  X  X   

19 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas 
por mi trabajo me siento 

X  X  X   

20 Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como 
profesional en este trabajo es 

X  X  X   

DIMENSIÓN 5: Bienestar logrado a través del trabajo Si No Si No Si No  

21 Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi 
vivienda me encuentro 

X  X  X   

22 ¿Qué tanto percibo que mi trabajo es útil para otras 
personas? 

X  X  X   

23 Cuento con la integridad de mis capacidades físicas, mentales 
y sociales para el desempeño de mis actividades diarias 
(vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.) 

X  X  X   

24 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis 
alimentos 

X  X  X   

25 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la 
institución ante sus usuarios 

X  X  X   

26 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis 
objetivos, con respecto al trabajo 

X  X  X   

DIMENSIÓN 6: Desarrollo personal Si No Si No Si No  

27 Considero que el logro de satisfactores personales que he 
alcanzado se deben a mi trabajo en la institución 

X  X  X   

28 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo X  X  X   

29 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado 
necesario para conservar la integridad de mis capacidades 
físicas, mentales y sociales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 7: Administración tiempo libre Si No Si No Si No  



 
 

30 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo 
para cuando estoy fuera del horario de trabajo 

X  X  X   

31 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado 
de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros) 

X  X  X   

 

 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mery Loayza Chacara DNI: 23922838 
 
Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud 

 
 

                                                                                                                                                 25 de mayo del 2022 
 
 

  

 

 
 
 
 
 
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Logro o realización  Si No Si No Si No  

1 Intento mejorar mi desempeño laboral X  X  X   

2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes X  X  X   

3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X  X  X   

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas X  X  X   

5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Poder Si No Si No Si No  

6 Me gusta trabajar en competición y ganar X  X  X   

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión X  X  X   

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo X  X  X   

9 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi 
objetivo 

X  X  X   

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Afiliación Si No Si No Si No  

11 A menudo me encuentro hablando con otras personas de la 
dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo 

X  X  X   

12 Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
en la dependencia 

X  X  X   

13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 
de trabajo 

X  X  X   

14 Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones X  X  X   

15 Prefiero trabajar con otras personas, más que trabajar solo x  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 

 

 



 
 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Irma Álvarez Cochapari DNI: 05070315 
 
Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud      25 de mayo del 2022 

 
                                                                                                                                                  

 

  

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Soporte institucional para el trabajo Si No Si No Si No  

1 Este es el nivel de satisfacción que tengo con respecto al 
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo 

X  X  X   

2 Es el grado de satisfacción que tengo con respecto al trato 
que recibo de mis superiores 

X  X  X   

3 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que 
debo de hacer mi trabajo 

X  X  X   

4 Recibo retroalimentación por parte de mis compañeros y 
superiores en cuanto a la evaluación que hacen de mi trabajo 

X  X  X   

5 En mi institución se reconocen los esfuerzos de eficiencia y 
preparación con oportunidades de promoción 

X  X  X   

6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en 
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No  

7 Es el grado de satisfacción que siento por la forma en que 
están diseñados los procedimientos para realizar mi trabajo 

X  X  X   

8 El siguiente es mi grado de satisfacción con respecto al 
salario que tengo 

X  X  X   

9 Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones 
físicas de mi área laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc.) 

X  X  X   

10 Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que recibo 
por parte de la institución es 

X  X  X   

11 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos 
necesarios para la realización de mis actividades laborales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Integración puesto de trabajo Si No Si No Si No  

12 Grado de satisfacción que siento del trato que tengo con mis 
compañeros de trabajo 

X  X  X   

13 Corresponde a la frecuencia en que en mi institución se 
respetan mis derechos laborales 

X  X  X   

14 Busco los mecanismos para quitar los obstáculos que 
identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo 

X  X  X   



 
 

DIMENSIÓN 4: Satisfacción por el trabajo Si No Si No Si No  

15 Con respecto a la forma de contratación, con que cuento en 
este momento, me encuentro 

X  X  X   

16 Mi grado de satisfacción por trabajar en esta institución 
(comparando con otras instituciones que conozco), es 

X  X  X   

17 Con relación a las funciones que desempeño en esta 
institución, mi nivel de satisfacción es 

X  X  X   

18 Mi grado de satisfacción por el uso que hago en este trabajo 
de mis habilidades y potenciales es 

X  X  X   

19 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas 
por mi trabajo me siento 

X  X  X   

20 Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como 
profesional en este trabajo es 

X  X  X   

DIMENSIÓN 5: Bienestar logrado a través del trabajo Si No Si No Si No  

21 Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi 
vivienda me encuentro 

X  X  X   

22 ¿Qué tanto percibo que mi trabajo es útil para otras 
personas? 

X  X  X   

23 Cuento con la integridad de mis capacidades físicas, mentales 
y sociales para el desempeño de mis actividades diarias 
(vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.) 

X  X  X   

24 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis 
alimentos 

X  X  X   

25 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la 
institución ante sus usuarios 

X  X  X   

26 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis 
objetivos, con respecto al trabajo 

X  X  X   

DIMENSIÓN 6: Desarrollo personal Si No Si No Si No  

27 Considero que el logro de satisfactores personales que he 
alcanzado se deben a mi trabajo en la institución 

X  X  X   

28 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo X  X  X   

29 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado 
necesario para conservar la integridad de mis capacidades 
físicas, mentales y sociales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 6: Administración tiempo libre Si No Si No Si No  



 
 

30 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo 
para cuando estoy fuera del horario de trabajo 

X  X  X   

31 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado 
de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros) 

X  X  X   

 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Irma Álvarez Cochapari DNI: 05070315 
 
Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud 

 
 

                                                                                                                                                 25 de mayo del 2022 
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Logro o realización  Si No Si No Si No  

1 Intento mejorar mi desempeño laboral X  X  X   

2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes X  X  X   

3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas X  X  X   

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas X  X  X   

5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Poder Si No Si No Si No  

6 Me gusta trabajar en competición y ganar X  X  X   

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión X  X  X   

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo X  X  X   

9 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi 
objetivo 

X  X  X   

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Afiliación Si No Si No Si No  

11 A menudo me encuentro hablando con otras personas de la 
dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo 

X  X  X   

12 Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran 
en la dependencia 

X  X  X   

13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros 
de trabajo 

X  X  X   

14 Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones X  X  X   

15 Prefiero trabajar con otras personas, más que trabajar solo x  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir []           No aplicable [] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg. Deyanira Arredondo Aquehua DNI: 4435008 

 



 
 

Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud 
                                                                                                                                                   25 de mayo del 2022 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Soporte institucional para el trabajo Si No Si No Si No  

1 Este es el nivel de satisfacción que tengo con respecto al 
proceso que se sigue para supervisar mi trabajo 

X  X  X   

2 Es el grado de satisfacción que tengo con respecto al trato 
que recibo de mis superiores 

X  X  X   

3 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que 
debo de hacer mi trabajo 

X  X  X   

4 Recibo retroalimentación por parte de mis compañeros y 
superiores en cuanto a la evaluación que hacen de mi trabajo 

X  X  X   

5 En mi institución se reconocen los esfuerzos de eficiencia y 
preparación con oportunidades de promoción 

X  X  X   

6 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en 
cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No  

7 Es el grado de satisfacción que siento por la forma en que 
están diseñados los procedimientos para realizar mi trabajo 

X  X  X   

8 El siguiente es mi grado de satisfacción con respecto al 
salario que tengo 

X  X  X   

9 Es mi grado de satisfacción con respecto a las condiciones 
físicas de mi área laboral (ruido, iluminación, limpieza, orden, 
etc.) 

X  X  X   

10 Mi grado de satisfacción por el tipo de capacitación que recibo 
por parte de la institución es 

X  X  X   

11 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos 
necesarios para la realización de mis actividades laborales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Integración puesto de trabajo Si No Si No Si No  

12 Grado de satisfacción que siento del trato que tengo con mis 
compañeros de trabajo 

X  X  X   

13 Corresponde a la frecuencia en que en mi institución se 
respetan mis derechos laborales 

X  X  X   

14 Busco los mecanismos para quitar los obstáculos que 
identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo 

X  X  X   



 
 

DIMENSIÓN 4: Satisfacción por el trabajo Si No Si No Si No  

15 Con respecto a la forma de contratación, con que cuento en 
este momento, me encuentro 

X  X  X   

16 Mi grado de satisfacción por trabajar en esta institución 
(comparando con otras instituciones que conozco), es 

X  X  X   

17 Con relación a las funciones que desempeño en esta 
institución, mi nivel de satisfacción es 

X  X  X   

18 Mi grado de satisfacción por el uso que hago en este trabajo 
de mis habilidades y potenciales es 

X  X  X   

19 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas 
por mi trabajo me siento 

X  X  X   

20 Mi grado de satisfacción ante mi desempeño como 
profesional en este trabajo es 

X  X  X   

DIMENSIÓN 5: Bienestar logrado a través del trabajo Si No Si No Si No  

21 Con respecto a la calidad de los servicios básicos de mi 
vivienda me encuentro 

X  X  X   

22 ¿Qué tanto percibo que mi trabajo es útil para otras 
personas? 

X  X  X   

23 Cuento con la integridad de mis capacidades físicas, mentales 
y sociales para el desempeño de mis actividades diarias 
(vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.) 

X  X  X   

24 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis 
alimentos 

X  X  X   

25 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la 
institución ante sus usuarios 

X  X  X   

26 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis 
objetivos, con respecto al trabajo 

X  X  X   

DIMENSIÓN 6: Desarrollo personal Si No Si No Si No  

27 Considero que el logro de satisfactores personales que he 
alcanzado se deben a mi trabajo en la institución 

X  X  X   

28 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo X  X  X   

29 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado 
necesario para conservar la integridad de mis capacidades 
físicas, mentales y sociales 

X  X  X   

DIMENSIÓN 7: Administración tiempo libre Si No Si No Si No  



 
 

30 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo 
para cuando estoy fuera del horario de trabajo 

X  X  X   

31 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado 
de mi familia (hijos, padres, hermanos y/u otros) 

X  X  X   

 

 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x]             Aplicable después de corregir [  ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg. Deyanira Arredondo Aquehua DNI: 44350080 

 
Especialidad del validador: Maestría en gestión de servicios de salud 

 
 

                                                                                                                                                 25 de mayo del 2022 
 
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

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

Firma del Experto Informante. 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

PARA LA PARTICIPACIÓN EN EL PRESENTE TRABAJO DE 

INVESTIGACION 

 

Mediante la presente se le está invitando a participar en este análisis de 

averiguación en salud. Previo a dictaminar si participa o no, debería conocer y 

entender todos los próximos apartados.  

Título del trabajo: Motivación y Calidad laboral del Personal de Salud del Servicio 

de UCI de un Hospital del Cusco, 2022 

Nombre de la investigadora: QUIROGA ALARCON CINTHYA JOHANNA 

Propósito del estudio: Determinar la relación que existe entre la motivación con 

la calidad laboral en el personal de salud del servicio de UCI de un hospital del 

Cusco, 2022. 

Beneficios por participar: Usted podrá conocer los resultados obtenidos al 

finalizar el presente trabajo de investigación, los mismos que serán de utilidad 

en su desempeño profesional.  

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, únicamente se le pedirá contestar el 

cuestionario. 

Costo por participar: Ninguno, usted no va a hacer gasto alguno a lo largo del 

estudio solo se le pedirá contestar el cuestionario. 

Confidencialidad: La información que usted proporcione va a estar 

salvaguardado.  

Participación voluntaria: Su colaboración en este análisis es del todo voluntaria 

y puede retirarse en cualquier instante. 

 

 

 

 

………………………………………………………………… 

FIRMA 

 



 
 

 

 

Base de datos prueba piloto 

Nro. 
MOTIVACIÓN CALIDAD DE VIDA EN SALUD 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 

1 1 1 1 2 1 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 0 3 3 0 3 0 3 3 3 2 2 0 0 2 0 0 0 0 0 0 3 3 3 3 3 0 2 0 0 0 3 

2 3 3 3 3 3 1 3 2 3 1 3 1 1 1 4 2 2 2 2 0 0 3 0 3 0 3 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

3 4 3 3 4 2 1 3 4 3 3 3 4 4 3 4 0 2 3 2 3 2 3 3 2 0 0 0 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 3 

4 3 4 3 3 3 1 1 3 2 1 2 5 3 3 4 0 2 3 2 3 2 3 3 2 0 0 0 2 0 2 0 3 0 3 0 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 4 4 2 3 0 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 0 2 0 0 0 0 0 0 2 2 0 2 0 0 3 

6 2 3 2 2 4 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 0 2 2 0 2 0 2 0 2 0 3 2 0 2 0 2 2 0 0 0 0 0 0 2 2 0 0 0 0 0 0 

7 4 4 3 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 0 4 4 4 0 2 2 0 2 0 2 4 4 3 4 

8 4 4 3 4 3 2 4 4 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 4 3 0 0 0 2 3 0 0 4 3 2 4 0 3 4 0 4 0 3 

9 2 3 3 2 3 3 2 3 4 1 2 4 3 2 4 0 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 2 4 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 0 

10 2 3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 5 5 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 0 0 2 0 4 0 0 0 0 0 2 2 2 2 2 

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

12 2 2 2 2 4 4 4 5 4 2 2 4 4 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

13 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 3 5 5 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 2 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 3 

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

15 5 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 5 5 4 3 2 2 2 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 4 2 4 3 2 2 3 3 3 2 4 2 2 4 2 2 3 2 
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