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Resumen 

El presente estudio surgió tras la observación de un desempeño no óptimo por parte 

del personal, evidenciándose por medio de un gran número de reclamos y quejas 

de pacientes y usuarios, se presume que esté vinculado con el nivel de factores 

motivacionales. Por ello se consideró como finalidad determinar la influencia de los 

factores motivacionales en el desempeño laboral en la red mencionada. La 

metodología abordada fue de diseño no experimental, tipología básica y nivel 

explicativo. Cabe mencionar que, 115 enfermeras de la Red Integrada de Salud 

Tarma conformaron la muestra, y se les aplicó un cuestionario para recopilar 

información. Los resultados mostraron que, el 60,87% de los trabajadores poseen 

factores motivacionales en un nivel bajo y el 39,13% en un nivel medio. Y en cuanto 

al desempeño laboral, el 53,04% mostró un nivel deficiente, el 45,22% un nivel 

regular y solo el 1,74% mostró un nivel eficiente. Se concluyó que, los factores 

motivacionales influyen significativamente en el desempeño laboral del personal de 

enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022 (p= 0,000<0,05). 

 

Palabras clave: factores motivacionales, desempeño laboral, enfermería 
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Abstract 

The present study arose after the observation of a non-optimal performance by the 

staff, evidenced by a large number of claims and complaints from patients and 

users, presumably linked to the level of motivational factors. Therefore, the purpose 

of this study was to determine the influence of motivational factors on work 

performance in the aforementioned network. The methodology used was non-

experimental design, basic typology and explanatory level. It is worth mentioning 

that 115 nurses from the Tarma Integrated Health Network made up the sample, 

and a questionnaire was applied to collect information. The results showed that 

60,87% of the workers have motivational factors at a low level and 39,13% at a 

medium level. Regarding work performance, 53,04% showed a poor level, 45,22% 

a regular level and only 1,74% showed an efficient level. It was concluded that 

motivational factors have a significant influence on the work performance of the 

nursing staff of the Red Integrada de Salud Tarma, 2022 (p= 0,000<0,05). 

Keywords: motivational factors, work performance, nursing. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Con el transcurrir de los años el aspecto organizacional ha cobrado gran 

importancia en muchas partes del mundo, ello debido a la importancia de conocer 

los componentes internos y externos de las personas que podrían influir en los 

resultados o cumplimiento de actividades o metas. En ese sentido, también resulta 

de gran importancia el estudio de los factores que influyen en el desempeño laboral, 

principalmente los motivacionales (Ruiz et al., 2021). 

A nivel internacional, las instituciones y empresas han ido adoptando 

cambios en función a las tendencias que se presentan en el mundo, no obstante, 

son muy pocas que realizan la implementación de sistemas exclusivos para que el 

talento humano consiga un adecuado nivel de motivación, que les permita efectuar 

sus actividades asignadas de manera adecuada, que valoren su esfuerzo por medio 

de reconocimiento y recompensas, o que no valoren su contribución en la 

organización, todo ello conllevaría a la insatisfacción y que afecte su productividad 

y desempeño (Bohórquez et al., 2020).  

Entonces se puede decir que los factores motivacionales resultan ser de 

gran relevancia. En el año 2015 se llevó a cabo un estudio a escala mundial, Global 

Engagement Index (GEI), con la intención de medir el grado de motivación laboral, 

para ello se tomó en consideración a países como: Estados Unidos, China, India, 

Brasil, Italia, Australia, Gran Bretaña, Alemania, Francia, Canadá, México, 

Argentina y España. Los resultados fueron desalentadores, pues se conoció que 

solo países desarrollados como Estados Unidos y China poseen un mayor 

porcentaje de trabajadores con un adecuado nivel de motivación (19%) (Bohórquez 

et al., 2020). 

A nivel nacional la situación resulta similar a lo antes expuesto, pues de 

acuerdo a un estudio realizado por la Consultora PwC, indicó que el Perú es uno 

de los países con el índice de rotación laboral más alto en comparación con todos 

los países latinoamericanos. Una de las causas principales de ello viene a ser la 

baja motivación en la organización (Grande, 2019). 

En el ámbito local el aspecto situacional no se muestra diferente, a través de 

la observación se conoció que, en la Red Integrada de Salud Tarma, el personal de 

enfermería muestra un desempeño no óptimo, evidenciándose por medio de un 

gran número de reclamos y quejas por parte de los pacientes y usuarios, que 
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incluso en muchos casos resultan ser fundados. Además, si bien es cierto, en la 

actualidad en la Red Integrada de Salud de Tarma se vienen trabajando en función 

a 16 estrategias sanitarias, 14 indicadores de Gestión, Apendis, Fondo de Estimulo 

en el Desempeño y Seguro Integral de Salud; muchas de las metas y/o indicadores 

no vienen siendo alcanzados cabalmente, y se presentarían algunos problemas al 

momento de efectuarse la evaluación trimestral, por parte de la Dirección Regional 

de Salud (DIRESA) Junín y el Ministerio de Salud (MINSA). Dicho acontecimiento 

se presentaría pese a que la institución se encontraría acogidas a la Ley del servicio 

Civil - Ley 30057 (2022) en la que se establece que es importante la evaluación del 

desempeño, pues se encuentra orientado a que se consiga un mayor estímulo para 

el rendimiento y compromiso de los trabajadores; además, de identificar y dar un 

reconocimiento por los aportes brindados por los servidores con las metas 

institucionales.  

Se presume que esta situación estaría estrechamente ligada con diversos 

aspectos o circunstancias inmersos a nivel interno y externo (en el entorno) del 

personal de salud, lo cual estaría influyendo en que pueda llevar a cabo algún tipo 

de esfuerzo adicional, pues se ha podido percibir que muchos del personal de 

enfermería se muestran desanimados, malhumorados, estresados lo cual estaría 

afectando sus labores, no mostrarían una adecuada aptitud y actitud frente a los 

pacientes, entre otros. Además, en el aspecto externo, se presentan problemas 

continuos con respecto a las relaciones interpersonales, dado conflictos entre 

licenciadas, jefas y coordinadores, muchos no estarían satisfechos con la 

remuneración percibida, supervisión, reglamentos, y demás. Esto último, también 

resulta ser un aspecto no aplicado pese al acogimiento de la Ley del servicio Civil - 

Ley 30057 (2022), pues en él se establece que las compensaciones por la labor 

efectuada por los trabajadores pueden ser económicas y no económicas, la primera 

correspondiente a las actividades en un puesto establecido, mientras que lo 

segundo, son beneficios brindados con la intención de incrementar los factores 

motivacionales, incrementar la competitividad y que se reconozca sus esfuerzos.  

Todo lo antes expuesto indicaría la existencia de un inadecuado desempeño 

laboral en el personal de salud, lo cual se presume que se debería a diversos 

factores motivacionales, y que de no efectuarse mecanismo de mejora oportuna 
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conduciría a que se desencadenen muchos más problemas organizacionales, e 

incluso a una mayor insatisfacción en los servicios por parte de la población.  

Orientado a ello se realizó el presente estudio, que buscó dar respuesta a la 

siguiente interrogante: ¿Cómo influyen los factores motivacionales en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022? 

Es preciso indicar que el estudio justifica su realización desde diversos 

ámbitos. En el aspecto teórico, resulta relevante debido a que su contribución se 

basa en que búsqueda de minimizar los vacíos de conocimiento referente a las 

variables; además de que brinda un gran esbozo de información, pues se 

recurrieron a diversas fuentes de información, principalmente artículos científicos; 

convirtiéndose así en un importante antecedente que podrá ser consultado por los 

próximos investigadores. En el aspecto metodológico también tiene suma 

relevancia, pues hizo uso de instrumentos ya validados y con una alta confiabilidad, 

que permitieron obtener resultados coherentes y adecuados. Y en el aspecto 

práctico, es muy importante dado que trata una problemática común en muchas 

instituciones, por lo cual contribuyó con brindar la evidencia de la problemática y 

una serie de sugerencias de mejora, que permitieron que las autoridades 

pertinentes tengan conocimiento de la situación y busquen mecanismos de mejora 

de manera oportuna.  

El objetivo que se estableció fue determinar la influencia de los factores 

motivacionales en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red 

Integrada de Salud Tarma, 2022. Los objetivos específicos fueron los siguientes: 

(A) Analizar la influencia de los factores motivacionales intrínsecos en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. (B) Analizar la influencia de los factores motivacionales extrínsecos 

en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Tras la búsqueda exhaustiva de revisión bibliográfica respecto a cada una 

de las variables, se pudo conocer los siguientes estudios previos.  

A nivel internacional existe un estudio realizado por Ni et al. (2019) donde se 

tuvo como finalidad principal realizar el análisis del efecto en el desempeño de las 

enfermeras. Orientado a ello, enfocó su estudio en una tipología cuantitativa y 

alcance descriptivo - transversal. Cabe mencionar que fueron 200 enfermeras 

quienes constituyeron la muestra y respondieron a través de un cuestionario. Se 

concluyó que, uno de los factores que permiten un óptimo desempeño de los 

enfermeros vienen a ser la motivación para el trabajo, la percepción respecto a la 

aplicación del método de equipo, el tiempo de duración del trabajo y el nivel 

educativo. 

Otro estudio fue realizado por Kapantow et al. (2020) donde su objetivo fue 

examinar la motivación laboral, actitud hacia la profesión, satisfacción y todos los 

efectos en el desempeño laboral, por tal motivo el estudio se ciñó a un enfoque de 

tipo cuantitativo analítico; en la que la muestra estuvo constituida por 62 enfermeros 

de los Consultorios Ambulatorios, quienes respondieron a un cuestionario. 

Concluyendo con la existencia de una asociación directa de la motivación con el 

desempeño laboral de los trabajadores (p<0.05). Además, en términos descriptivos 

se conoció la existencia de una baja motivación y desempeño, por lo cual se 

recomienda que se lleve a cabo el fortalecimiento de la motivación, para que ello 

conduzca a un incremento de desempeño.  

Por su parte Oyira & Ademuyiwa (2019) llevó a cabo un estudio donde 

estableció como propósito fundamental realizar un análisis respecto a la motivación 

y desempeño laboral. En ese sentido, la metodología tuvo una tipología básica y de 

alcance cuantitativo – descriptivo relacional. Donde participaron 240 profesionales 

de enfermería; asimismo, se les aplicó cuestionarios como mecanismo de 

recopilación de datos. Se concluyó indicando que la motivación posee una 

asociación de modo significativo y positivo con el desempeño laboral, asimismo, 

proponen al gobierno a que brinde recursos económicos acordes con las 

necesidades de los centros de atención médica, de tal forma que permita la 

adquisición de equipos, materiales, garantice el empleo, entre otros. 
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Por otro lado, Shrouq & Tengku (2019) desarrollaron un trabajo donde 

establecieron como finalidad la determinación del efecto de la motivación en el 

desempeño laboral de las enfermeras en los hospitales de Jordania. La 

metodología abordada presentó una tipología cuantitativa, diseño transversal y 

nivel explicativo. Aplicándose un cuestionario, dirigido a 384 enfermeras que 

laboraban en un hospital en Jordania, que actuaron como muestra de estudio. 

Concluyendo que la motivación evidencia un efecto positivo en el desempeño 

laboral de las enfermeras en los hospitales jordanos, siendo este significativo y 

positivo. 

Encontramos también a Baljoon et al. (2019) quien desarrolló un estudio 

donde tuvo como finalidad conocer los factores que tienen efectos en los niveles de 

motivación laboral. El estudio presentó un enfoque cuantitativo, alcance explicativo 

y diseño-transversal. La recopilación de información se efectuó por medio del 

suministro de cuestionarios a 280 enfermeras que laboraron por lo menos un año 

en el centro de salud. Por medio de los resultados se arribó a concluir que, el nivel 

de motivación presente en los enfermeros depende de factores personales, como 

organizacional. Asimismo, se determinó que la fuerza de necesidad de orden 

superior y valores compartidos se relacionan con la motivación existente en las 

enfermeras (motivación de tipo extrínseca e intrínseca). Además, la remuneración, 

promoción, supervisión, comunicación, condiciones de trabajo, naturaleza del 

trabajo, etc. también tienen efectos en la motivación.  

Así mismo Muhammad et al. (2018) llevó a cabo una investigación, 

estableciendo como propósito conocer cómo es la influencia de los recursos 

laborales y el compromiso laboral en el desempeño laboral de las enfermeras. 

Orientado a tal fin, se abordó un diseño de tipo explicativo, y el enfoque cuantitativo. 

Cabe mencionar que, 364 enfermeras y sus supervisoras fueron las que integraron 

la muestra, y a quienes se les suministró un cuestionario. Se hizo empleo de 

ecuaciones estructurales como Amos 17 para obtener un ajuste del modelo. El 

desenlace del presente trabajo fue que, los factores compromiso y de los recursos 

laborales influyen en el desempeño laboral de las enfermeras.  

De otro lado, también se hallaron estudios en el ámbito nacional asociados 

con el tema de la presente tesis, y que poseen una gran relevancia. A continuación, 

se exponen los más importantes:  
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Tenemos a Guzmán-Narcizo et al. (2020) quien realizó un estudio donde 

planteó como propósito identificar cómo se asocian los factores motivacionales con 

el desempeño laboral de dos hospitales de alta complejidad en Lima. Acorde con 

dicha finalidad, se abordó un estudio de carácter descriptivo-correlacional y un 

diseño de tipo no experimental. Cabe mencionar que, fueron 64 las personas que 

integraron la muestra de estudio, y a quienes se les aplicó cuestionarios como 

mecanismo de recopilación de información. Por medio de los resultados se pudo 

conocer que el 7.81% de los trabajadores presentan un desempeño a nivel regular, 

el 28.13% indican tener un buen desempeño y el 64.06% un muy buen desempeño. 

Se concluyó que los factores motivacionales (como seguridad laboral e 

interrelaciones con el jefe) se encuentran relacionados de modo significativo con el 

desempeño laboral de los colaboradores que laboran en el área de radiología.  

Por otra parte, tenemos a Quintana & Tarqui-Maman (2020) quien llevó a 

cabo un estudio teniendo como propósito realizar la descripción del nivel de 

desempeño laboral de los profesionales en enfermería, de acuerdo a las 

características laborales, aspectos motivadores, formación académica, y otros. A 

razón de ello se abordó una metodología con un diseño de tipo no experimental, 

alcance descriptivo y enfoque cuantitativo. Cabe indicar que, fueron 208 enfermeras 

que laboran en el Hospital Nacional Alberto Sabogal (HNASS) las que integraron la 

muestra y a quienes se les suministró un cuestionario. Los resultados demostraron 

que, el 24.5% de los enfermeros objeto de estudio presenta un desempeño en un 

nivel insuficiente, de ellos el 78.8% tuvo más de 6 años de labor, el 93.8% desarrolló 

una especialidad, y el 84.3% fueron percibidos como desmotivados. Se concluyó 

que, la mayoría del personal de enfermería de dicho establecimiento cuenta con un 

nivel de desempeño insuficiente, por lo que se requiere que la gerencia efectúe 

mecanismos que conduzcan a la mejora de dicha situación. 

Collantes & Arévalo (2017) realizó un estudio donde tuvo como finalidad 

realizar la determinación del modo en que la motivación se encuentra relacionada 

con la satisfacción laboral de los enfermeros. Orientado dicho fin, la metodología 

abordada tuvo un diseño de tipología no experimental, con un alcance descriptivo 

– correlacional y un enfoque cuantitativo. Cabe indicar que fueron 50 los enfermeros 

los que integraron la muestra y a quienes se les suministró el Cuestionario de 

satisfacción laboral del enfermero realizado por el MINSA. Los hallazgos 
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expusieron que existe una motivación en un nivel medio en el 64% de los 

enfermeros. Por lo que se concluyó que la motivación existente no presenta relación 

con la satisfacción laboral de los trabajadores enfermería. 

Así mismo Díaz (2018) realizó el estudio en la cual estableció como finalidad 

conocer como es la influencia de la motivación laboral en el desempeño del 

profesional de enfermería de la entidad. En concordancia con ello se abordó un 

enfoque metodológico de tipo cuantitativo y alcance descriptivo – correlacional. 

Fueron 43 los enfermeros que integraron la muestra y se les aplicó cuestionarios 

para recolectar datos. Este estudio llega a concluir que la motivación presenta una 

fuerte influencia en el desempeño laboral del personal de enfermería.  

Y finalmente se tuvo un estudio realizado por Linares (2017) en el cual 

planteó como finalidad evidenciar la relación de la motivación laboral con el 

desempeño de los colaboradores en dicha entidad. Acorde con tal fin, este estudio 

se basó un enfoque metodológico de tipo cuantitativo, y alcance correlacional. La 

información fue recopilada por medio de cuestionarios aplicados a 40 

colaboradores del Centro de Salud La Huayrona. Se concluyó que, la motivación 

se encuentra relacionada de modo significativo con el desempeño laboral. Además, 

se conoció también que la motivación de carácter intrínseca y extrínseca se 

encuentran asociadas con el desempeño laboral.  

Todos los estudios antes expuestos presentan gran relevancia, pues se 

encuentran referidas a las variables de estudio y contribuyen de manera 

significativa en el esbozo de información.  

La primera variable viene a ser factores motivacionales, los cuales se 

encuentran estrechamente asociados con la motivación propiamente dicha. En ese 

sentido, respecto a la motivación, Khezendar & Hamas (2021) indican que, es una 

combinación de deseos y energía de un individuo que están dirigidos a lograr las 

diferentes metas. Para aumentar la productividad de los empleados, la motivación 

juega un papel eficaz. Asimismo, Hitka et al. (2019) manifiesta que la motivación de 

los empleados se define como un proceso psicológico que estimula y mantiene la 

actividad humana en relación con el trabajo, la tarea o el proyecto ampliamente 

entendido. Ghaffari & Nazri (2017) hizo hincapié en que la motivación resulta ser 

un proceso que inicia como una necesidad psicológica y pasa a lo fisiológico, 

debido a que genera y contribuye en un cierto comportamiento. 
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De otro lado, especial atención merece la definición expuesta por F. Michón, 

quien subraya la importancia de los factores de motivación; como un conjunto de 

fuerzas y factores que estimulan y sustentan conductas encaminadas a lograr 

objetivos específicos (Koziol & Koziol, 2020). Las fuerzas antes mencionadas 

incluyen necesidades humanas, impulsos e instintos.  

Entonces se puede decir que la motivación es un proceso netamente 

psicológico que presenta una persona, lo cual lo impulsa, estimula o contribuye en 

el desarrollo de sus actividades. 

De manera específica, al referirse a los “factores motivacionales”, se hace 

alusión a todos aquellos elementos, circunstancias, procesos, etc. que experimenta 

las personas dentro de un entorno y que influyen en que pueda efectuar algún tipo 

de esfuerzo adicional y, al mismo tiempo satisfacer sus necesidades e incrementar 

su satisfacción (Marmara, 2017).  

En el entorno laboral, los factores de motivación son estrategias, incentivos, 

reconocimientos y cualquier otro elemento que aumente la motivación general de 

un empleado para desempeñar sus funciones en el trabajo (Indeed, 2021).  

Entonces, es preciso indicar que los factores motivacionales son aspectos 

importantes y determinantes de las experiencias positivas y negativas del personal 

(Reizer et al., 2019). Conocer los factores de motivación sin duda contribuye en la 

mejora del comportamiento organizacional y los resultados esperados.  

La motivación y sus factores resultan ser componentes importantes en el 

proceso de gestión, y los trabajadores de la institución, razón por la cual se debe 

obtener el conocimiento relevante de estos temas (Rahaman et al. 2020). Además, 

las organizaciones pueden utilizar factores motivadores como un conjunto de 

estrategias gerenciales (Sulaiman et al., 2015).  

Por lo tanto, la motivación puede considerarse como el procedimiento 

relacionado con la actividad mental que proporciona un motivo y representa una 

guía conductual.  

Cabe mencionar que, las consecuencias de las organizaciones que operan 

sin ningún propósito de motivación hacia sus empleados son catastróficas, como 

depresión, rotación, agotamiento que pueden descarrilar el éxito de las 

organizaciones (Bashir et al., 2019). Para que las organizaciones hagan de los 
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empleados su mayor activo y propósito de retención, la motivación debe ser una 

prioridad (Badubi, 2017).  

La literatura ofrece diferentes clasificaciones de motivación que son 

confirmadas por teorías psicológicas y de otro tipo. Uno de ellos distingue entre 

motivación intrínseca y extrínseca.  

El concepto de motivación intrínseca, también conocida como motivación 

autotélica o endógena, se aplica a la motivación impulsada por un interés en la 

tarea misma. La motivación extrínseca (exógena o instrumental), por otro lado, se 

refiere a la realización de una actividad para lograr un resultado o alcanzar una 

meta (Madero, 2020). 

La teoría de Herzberg ha realizado importantes contribuciones al 

conocimiento de la motivación laboral, especialmente en el campo de la 

investigación de los factores de motivación. La teoría afirma que la satisfacción y la 

insatisfacción en el trabajo son causadas básicamente por diferentes factores que 

ocurren en el lugar de trabajo. Estos factores, cuando ocurren, causan satisfacción 

y se denominan motivadores; mientras que los factores que causan insatisfacción 

cuando no ocurren se denominan factores de higiene. Los motivadores incluyen 

logros, reconocimiento, promoción, contenido del trabajo, oportunidades de 

desarrollo personal y responsabilidad. Los factores de higiene, por su parte, 

incluyen la política y gestión de la empresa, la supervisión técnica, las relaciones 

interpersonales, los sistemas de compensación y seguridad industrial, las 

condiciones de trabajo, los beneficios sociales y los puestos ocupados en el trabajo 

(Koziol & Koziol, 2020). 

Cabe indicar que la investigación se centra en los factores motivacionales 

controlados como en los autónomos, específicamente en lo explicado por Herzberg, 

que vienen a ser 2: (1) factores intrínsecos, como el logro, el reconocimiento por el 

logro, el trabajo en sí, el crecimiento, la responsabilidad y el avance, y (2) factores 

extrínsecos, como la supervisión, condiciones de trabajo, remuneración, relación 

interpersonal, apreciación y política de la empresa (Ato et al., 2021).  

Se entiende por factores motivacionales intrínsecos, a todos aquellos 

aspectos o circunstancias que conducen a que lleven a cabo tareas por el mero 

disfrute o porque poseen el interés por realizar una actividad (Fischer y otros, 2019). 

Estos se evidencian cuando los empleados se involucran en actividades 
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interesantes o en busca de sus necesidades, tal forma de motivación se atribuye 

como autónoma, que facilita la vitalidad y la energía de los empleados, incluida la 

satisfacción y el bienestar (Gopalakrishnan, 2021).  

Y los factores motivacionales extrínsecos vienen a ser aquellos aspectos o 

circunstancias que conducen a que lleven a cabo tareas o genere mayor 

compromiso debido a que existen consideraciones materiales o sociales. Estos se 

ven evidenciados cuando los empleados se involucran en actividades por presión 

como resultado de factores externos, como obtener recompensas, incluida la 

amenaza de ser castigados, o incluso fuentes endógenas de presión como 

mantener la autoestima, falta de aprobación, manejo de la imagen o evitar la culpa, 

tal forma de la motivación puede atribuirse a la motivación controlada 

(Gopalakrishnan, 2021). 

Por otro lado, con respecto a la segunda variable, desempeño laboral, se 

podría decir que es una de las variables de mayor importancia en estudio del 

comportamiento organizacional (Carpini & Parker, 2017).  

López-Cabarcos et al. (2022) indicaron que el desempeño laboral se 

entiende como un comportamiento relacionado con el logro con algún componente 

evaluativo; es decir, la medida en que un empleado cumple con las expectativas 

generales de desempeño organizacional.  

De modo similar, Ramawickrama & PushpaKumari (2017) manifestaron que, 

el desempeño laboral individual es el resultado del comportamiento de un 

empleado; es decir, de la demostración de actitudes positivas hacia su 

organización.  

Y Nguyen et al. (2021) aseveraron que, al tratar el desempeño laboral, se 

hace alusión al grado en que los empleados cumplen con los requisitos del trabajo. 

El desempeño laboral es un medio para alcanzar una o un conjunto de metas dentro 

de un trabajo, rol u organización (Ato et al., 2021). Cabe indicar que, el desempeño 

laboral se mide en base a la autoevaluación de los empleados. 

En ese sentido se puede decir que el desempeño laboral es el resultado que 

obtiene una persona en relación a una tarea, objetivo, meta, etc.; ello como 

consecuencia de su comportamiento. Por medio del desempeño de un trabajador 

es posible conocer si cumple con las expectativas y si sus actitudes se ajustan a 

los requerimientos.  
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En cuanto a la importancia del desempeño del trabajo, Anyim & Onyegbula 

(2021) indica que, como ejercicio de las facultades del hombre para la producción 

de una determinada meta deseada en forma de bienes y servicios resulta un 

aspecto de alta relevancia, es por ello que ha sido y seguirá siendo parte integrante 

de la existencia del hombre en este mundo físico. Por lo que conecta las tareas 

sociales e individuales. Por lo tanto, el trabajo es muy natural al hombre, lo controla 

y lo anima tanto en la existencia cotidiana como en la vida social e intelectual.  

Existen diversas teorías respecto a esta variable, como la teoría del 

desempeño laboral propuesta por John P. Campbell en 1990. En esta, Campbell 

realiza una descripción del desempeño laboral como una variable individual; es 

decir, que se aplica solo a una persona. Con ello se efectúa una diferenciación con 

otros preceptos teóricos, que involucran ámbitos más amplios como 

organizaciones, naciones, etc. Primero, Campbell define el desempeño como 

comportamiento: un concepto que diferencia el desempeño de los resultados; ello 

debido a que los resultados no necesariamente dependen del desempeño de una 

persona, sino también de otros factores. Dicho de otra manera, existen muchos 

otros factores que determinan los resultados, incluso más allá de lo relacionado con 

las acciones y comportamiento de los colaboradores. Campbell permite 

singularidades al definir el desempeño como comportamiento. Un ejemplo de ello 

es que, realiza la aclaración de que el desempeño no necesariamente requiere que 

las acciones sean netamente observables de una persona, sino también puede 

involucrar acciones mentales como decisiones o respuestas (Anyim & Onyegbula, 

2021). 

Otra característica clave del desempeño laboral, según la teoría, es que 

necesariamente debe de ser muy importante para la consecución de objetivos; es 

decir, que el desempeño se encuentre orientado al cumplimiento metas 

organizacionales, que resultan de suma importancia para el puesto de trabajo, 

donde ejerce funciones. (Narag, 2018).  

Entonces se puede decir que la teoría antes mencionada explica que el 

desempeño laboral es una construcción multidimensional, mas no unificada; es 

decir, depende de más de un tipo de comportamiento.  

La investigación evaluará la variable desempeño laboral teniendo en 

consideración los criterios más comunes de evaluación, planteados por Mondy 
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(2010), que vienen a ser: logro de metas, competencias y rasgos de personalidad; 

los mismos que a continuación serán expuestos de modo más amplio. Cabe indicar 

que Guartán et al. (2019) al igual que Sánchez & Alvear (2021) fueron también 

estudios que analizan la postura de Mondy e indicaron que la evaluación del 

desempeño se encuentra vinculado a procesos de evaluación y revisión del 

desempeño en el aspecto grupal o equipos, como también de modo individual; es 

decir, en función a la consecución de objetivos y/o metas, las competencias 

personales y los rasgos de personalidad.  

El cuanto, a la dimensión del logro de metas, se encuentra referida a la 

consecución de objetivos trazados, como también a la generación de resultados 

esperados, lo cual conduce a altos niveles de bienestar psicológico, físico y 

relacional (St-Cyr et al., 2021). Mondy (2010) indicaba que los resultados finales 

correspondientes al logro de metas se convierten en un factor de suma importancia 

que debe de ser evaluado. Al respecto, Höpfner & Keith (2021) indicaron que, 

establecer objetivos altos y específicos es una de las herramientas de gestión mejor 

establecidas para aumentar el logro de metas, el rendimiento y la motivación. En el 

estudio el logro de las metas serán medidas por medio la eficacia, eficiencia y 

efectividad.  

Las competencias, son entendidas como las capacidades, habilidades y 

destrezas reales y demostradas por una persona para el cumplimiento de ciertas 

actividades de trabajo y su posterior éxito. En ese sentido, al hacer alusión a una 

persona competente no solo se refiere a que posee amplios conocimientos, sino 

también a la parte oculta del iceberg: como las motivaciones, comportamientos y 

actitudes (Nahum et al., 2021). Del mismo modo, Mondy (2010) indica que las 

competencias “incluyen un amplio rango de conocimientos, habilidades, rasgos de 

personalidad y formas de comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica, 

los cuales están relacionados con habilidades interpersonales” (p.244). Acorde con 

ello, en el estudio se evaluará las competencias en función a las habilidades y 

destrezas, compromiso con objetivos y metas institucionales, y la responsabilidad 

e iniciativa.  

Rasgos de personalidad, vienen a ser las actitudes expuestas por los 

colaboradores, así como la iniciativa y apariencia (Mondy, 2010). Asimismo, son 

características y cualidades que ayudan a definirte como un individuo único. A 
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menudo se desarrollan a lo largo de la vida y pueden permanecer constantes en 

muchas situaciones y circunstancias. En el ámbito laboral, muchos de los 

empleadores se preocupan por los rasgos de personalidad porque les ayudan a 

anticipar cómo interactuará con los demás en el lugar de trabajo (Indeed, 2022).  

En ese sentido se puede decir también que los rasgos de personalidad 

también pueden proporcionar una indicación de la respuesta probable de una 

persona a ciertas situaciones y presiones que podrían enfrentar en su carrera. En 

este estudio se analizará los rasgos de personalidad en función a la sociabilidad y 

el auto control.   
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

De acuerdo a la orientación de estudio, fue básica; ello dado que se orientó 

a la generación de conocimientos y reducción de los vacíos con respecto a las 

variables de estudio (Valderrama, 2018). 

Con respecto al diseño, tuvo una tipología no experimental – transversal. Es 

no experimental, a raíz de que esta investigación no buscó o realizó algún tipo de 

manipulación intencionada a las variables, sino únicamente buscó describir y 

analizar las variables en la realidad natural en la que se presentan, y para en función 

a ello cumplir con los objetivos que se estableció. Asimismo, fue transversal debido 

a que los datos fueron recopilados en una sola oportunidad y por única vez.  

En cuanto al nivel, fue explicativo, ello dado que se encontró orientado a 

conocer la causalidad de las variables, es decir, buscó determinar la influencia 

existente de los factores motivacionales en el desempeño laboral del personal de 

enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

Seguidamente, se muestra el diagrama del diseño que le corresponde a la 

investigación: 

Figura 1.  
Diagrama del diseño de investigación 

 

 

Dónde: 

M: Muestra de estudio 

O1: Variable 1: Factores motivacionales 

O2: Variable 2: Desempeño laboral 

i: influencia 
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3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: factores motivacionales 

3.2.1.1. Definición conceptual 

Son todos aquellos elementos, circunstancias, procesos, etc. que 

experimental las personas dentro de un entorno y que influyen en que pueda 

efectuar algún tipo de esfuerzo adicional y, al mismo tiempo satisfacer sus 

necesidades e incrementar su satisfacción (Marmara, 2017). 

3.2.1.2. Definición operacional 

La variable factores motivacionales será definida operacionalmente por 

medio de los factores extrínsecos e intrínsecos, los mismos que serán evaluados 

por medio de un cuestionario de escala tipo Likert. 

3.2.1.3. Dimensiones 

Las dimensiones de la variable factores motivacionales fueron: los factores 

intrínsecos y extrínsecos. 

3.2.1.4. Escala de medición 

La variable se medirá a través de una escala de tipo ordinal (1-5), siendo: 1: 

nunca, 2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre y 5: siempre. Ñaupas et al. (2018) 

indica que este tipo escalas son aquellas que manifiestan una clasificación 

jerarquizada; es decir, respuestas de acuerdo a un orden de importancia.  

3.2.1. Variable 2: desempeño laboral 

3.2.1.1. Definición conceptual 

El desempeño laboral se entiende como un comportamiento relacionado con 

el logro con algún componente evaluativo; es decir, la medida en que un empleado 

cumple con las expectativas generales de desempeño organizacional (López-

Cabarcos et al., 2022). 

3.2.1.2. Definición operacional 

La variable desempeño laboral será definida operacionalmente por medio de 

las dimensiones: logro de metas, competencias y rasgos de personalidad, los 

mismos que serán evaluados por medio de un cuestionario de escala tipo Likert. 

3.2.1.3. Dimensiones 

La variable desempeño laboral será evaluado a través de las dimensiones: 

logro de metas, competencias y rasgos de personalidad. 
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3.2.1.4. Escala de medición 

La variable se medirá a través de una escala de tipo ordinal (1-5), siendo: 1: 

nunca, 2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre y 5: siempre. Ñaupas et al. (2018) 

indica que este tipo escalas son aquellas que manifiestan una clasificación 

jerarquizada; es decir, respuestas de acuerdo a un orden de importancia.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

Se entiende como población al conglomerado de fenómenos, personas, 

unidades de información, etc. De los cuales se requiere conocer algún tipo de 

información, los mismos que cuentan con una serie de características similares 

(Carrasco, 2018). En concordancia con ello, en la investigación la población se 

encontró integrada por todas las enfermeras de las Red Integrada de Salud Tarma, 

siendo un total de 150 personas.  

La muestra resulta ser un fragmento o subconjunto que da representación 

de la población, el cual posee las características mismas de esta (Cohen & Gómez, 

2019). En concordancia con lo mencionado, la muestra de la investigación fue 

establecida teniendo en consideración un muestreo no probabilístico por 

conveniencia, por lo cual se establecieron los siguientes criterios de inclusión y 

exclusión. 

Criterios de inclusión  

- Enfermeras presentes el día de la aplicación de los instrumentos de 

recolección. 

- Enfermeras con disposición para participar en el estudio. 

- Enfermeras con una permanencia mayor a 3 meses en la institución. 

Criterios de exclusión 

- Enfermeras ausentes el día de la aplicación de los instrumentos de 

recolección. 

- Enfermeras sin disposición para participar en el estudio. 

- Enfermeras con una permanencia menor a 3 meses en la institución. 

En ese sentido, la muestra estuvo integrada por 115 enfermeras de las Red 

Integrada de Salud Tarma. 

3.3.3. Muestreo 

Acorde con lo anterior, el muestreo que se usó para determinar la muestra 

fue de tipo no probabilístico por conveniencia.  
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Viene a ser procedimientos que conllevan a la recopilación de información 

valiosa para el adecuado desarrollo de un estudio (Cisneros-Caicedo et al., 2022). 

De acuerdo con ello, la técnica de recolección que se hizo uso en este estudio fue 

la encuesta, siendo el instrumento a utilizar, el cuestionario. 

Se entiende por instrumento a aquellos medios tangibles que permiten el 

almacenamiento de información obtenida de las unidades de información o muestra 

(Hernández & Mendoza, 2018). En concordancia con ello, los instrumentos a 

utilizados fueron los cuestionarios, el cual se caracteriza por integrar un 

conglomerado de ítems en relación a las indicadores, dimensiones y variables de 

estudio.  

Cabe precisar que la investigación hará uso de cuestionarios que ya cuentan 

con validación y poseen una alta confiabilidad.  

La primera variable fue medida por medio del Cuestionario de Factores 

Motivacionales elaborado por Campos (2018), el mismo que cuenta con 24 ítems 

que tienen como respuesta una escala de 1-5, de tipo Likert, siendo: 1: nunca, 2: 

casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre y 5: siempre.  

La medición de la segunda variable se realizó a través del Cuestionario de 

Desempeño laboral, elaborado por Campos (2018), el mismo que cuenta con 20 

ítems que tienen como respuesta una escala de 1-5, de tipo Likert, siendo: 1: nunca, 

2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre y 5: siempre. Este instrumento permite la 

medición del desempeño laboral, en función del logro de metas, competencias y 

rasgos de personalidad.  

Validez y confiabilidad 

Validez  

Es importante indicar que fue Palma (2004) quien inicialmente realizó y 

elaboró el cuestionario, y efectuó la validación, ello a través del juicio de un conjunto 

de jueces expertos, los cuales indicaron la existencia de coherencia y validez en 

aspecto de estructura. Asimismo, en el estudio, el cuestionario también pasó por el 

proceso de validez por medio del juicio de 3 expertos (Ver ANEXO D), quienes 

emitieron su opinión respecto a cada uno de los ítems e indicaron su conformidad 

por medio de su firma. Los jueces expertos fueron los siguientes:  

Mg. Ileana Mercedes Crosby Ramón (Experto Mg. En Gestión Pública) 
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Mg. Katerine Karen Gómez Pérez (Experto Mg. En Gestión de Salud) 

Mg. Ana Rosa Chero Bautista (Experto Mg. En Gerencia de los servicios de la 

salud) 

Confiabilidad 

Cabe mencionar que en el estudio se realizó el proceso de confiabilidad de 

los instrumentos, ello para comprobar su eficacia en la realidad y contexto 

expuesto, para dicho fin se usó el estadístico Alfa de Cronbach. En ese sentido, se 

llevó a cabo la aplicación a una prueba piloto de 20 individuos y evaluación de 

consistencia interna arrojando el siguiente resultado:  

α=
K

K−1
× [1 − 

Ʃ𝑆𝑖²

ST²
] 

Dónde:  

K : Numero de ítems 

ƩSi² : Sumatoria de varianza de los ítems 

ST² : Varianza de la sumatoria de las valoraciones por ítem 

Α : Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

Tabla 1. 
Confiabilidad de los instrumentos 

Variable  K 20 N° Elementos 

Factores 
Motivacionales  0.82 20 

Desempeño laboral   0.76 20 

 

Por lo tanto, se puede decir que, para el primer instrumento, la validación se 

realizó mediante el juicio de 3 expertos, quienes evaluaron en función de criterio de 

claridad, relevancia y pertinencia. Y también posee una confiabilidad elevada, que 

fue determinada mediante el estadístico Alfa de Cronbach (α=0.820). (Ver ANEXO 

E). Asimismo, el segundo instrumento cuenta con una validación realizada 

mediante el juicio de 3 expertos, quienes evaluaron en función de criterio de 

claridad, relevancia y pertinencia. Y también posee una confiabilidad elevada, que 

fue determinada mediante el estadístico Alfa de Cronbach (α=0.766). (Ver ANEXO 

E). 
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3.5. Procedimientos 

Para recolectar la información de datos, se instó el permiso del director del 

Hospital Félix Mayorca Soto- Red Integrada de Salud Tarma, quien permitió realizar 

las encuestas al personal profesional de enfermería. Posterior a ello, se desarrolló 

la coordinación con el jefe de Salud Pública, para aplicar los instrumentos, ello 

buscando en todo momento no efectuar inconvenientes en los encuestados y sus 

labores. Y, por último, se procedió a aplicar las encuestas a las enfermeras de la 

Red de Salud Tarma, de forma presencial, teniendo muy en cuenta las diferencias 

de los horarios que poseen el personal del área de salud. Asimismo, también se 

usó la herramienta Google Form. Al concluir dicho procedimiento se efectuará la 

tabulación y ordenamiento de los datos, para lo cual se usará el programa Microsoft 

Excel. 

3.6. Método de análisis de datos 

Tras la aplicación de los instrumentos y su posterior ordenamiento se efectuó 

el análisis de los datos. Dicho proceso se llevará a cabo tanto a nivel descriptivo e 

inferencial. A través del análisis descriptivo fue posible evidenciar tablas de 

frecuencia y figuras respecto a las variables y dimensiones. Y el análisis inferencial 

se mostrarán las pruebas de regresión que permitirán contrastar cada una de las 

hipótesis que fueron planteadas. Es importante indicar que los programas que se 

harán uso para ambos métodos serán: SPPS V26 y Microsoft Excel. 

3.7. Aspectos éticos 

El desarrollo de este estudio estuvo regido en todo momento a ciertos 

principios éticos, como a los explicados por Aragón (2015), quien indica los 

siguientes: 

A. Autonomía: desde el inicio hasta el final de la elaboración del presente 

estudio se buscará que todas las personas involucradas y participantes se 

encuentren adecuadamente informados respecto a la orientación, propósito 

e implicancia del mismo. Además, los antes mencionados deberán de 

expresar su disposición de manera voluntaria. 

B. Beneficencia: a través de la elaboración de esta tesis se garantizará el 

bienestar de todos los involucrados, buscando en lo posible la minimización 

o mitigación de riesgos que pudiesen suscitarse en el proceso.  
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C. Justicia: por medio del estudio se buscará dar garantía de que todos los 

procesos se efectuarán de manera equitativa y justa para todos los 

participantes e involucrados. Además, se hará un pleno respeto por sus 

derechos que le corresponden. 

D. Reconocimiento justo de la autoría: desde el inicio del proceso de 

elaboración, hasta el final de la tesis, se hará un adecuado reconocimiento 

de la autoría de todas las fuentes de información que hayan sido necesarias. 

En ese sentido, la investigadora por ninguna razón se apropiará de datos o 

informaciones que no le correspondan, haciendo uso de un correcto citado 

y referenciado, tomando en consideración las Normas de Redacción APA 

7ma edición.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1. Variable 1: Factores motivacionales 

 

Tabla 2. 
Descripción de los factores motivacionales del personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 
 

 

 

 

 

 
Figura 2.  
Descripción de los factores motivacionales del personal de enfermería de la Red 
Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció el nivel de factores 

motivacionales que presenta el personal de enfermería de la Red Integrada de 

Salud Tarma, 2022. De todos los enfermeros encuestados, el 60,87% poseen 

factores motivacionales en un nivel bajo y el 39,13% en un nivel medio. Entonces, 

se puede decir que existe una mayor proporción de colaboradores que poseen 

bajos factores motivacionales.  

  

 Frecuencia Porcentaje   

Válido 

Bajo 70 60,87   

Medio 45 39,13   

Total 115 100,00   
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Dimensión 1: Factores motivacionales intrínsecos 

Tabla 3. 
Descripción de los factores motivacionales intrínsecos del personal de enfermería 
de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció el nivel de factores 

motivacionales intrínsecos que presenta el personal de enfermería de la Red 

Integrada de Salud Tarma, 2022. Del total de encuestados, el 15,65% del personal 

de enfermería posee un bajo nivel de factores motivacionales intrínsecos, el 82,61% 

presenta factores motivacionales intrínsecos en un nivel medio y el 1,74% en un 

nivel alto. Entonces, es factible indicar que la mayoría de los enfermeros posee 

factores motivacionales intrínsecos en un nivel medio.  

  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 18 15,65 

Medio 95 82,61 

Alto 2 1,74 

Total 115 100,00 

Figura 3. 
 Descripción de los factores motivacionales intrínsecos del personal de 
enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022 



23 

Dimensión 2: Factores motivacionales extrínsecos 

Tabla 4. 
Descripción de los factores motivacionales extrínsecos del personal de  
enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció el nivel de factores 

motivacionales extrínsecos que presenta el personal de enfermería de la Red 

Integrada de Salud Tarma, 2022. Del 100%, el 79,13% del personal de enfermería 

posee un bajo nivel de factores motivacionales extrínsecos y el 20,87% presenta 

dichos factores en un nivel medio. Entonces, es factible indicar que la mayoría de 

los enfermeros posee factores motivacionales extrínsecos en un nivel bajo.   

 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 91 79,13 

Medio 24 20,87 

Total 115 100,00 

Figura 4.  
Descripción de los factores motivacionales extrínsecos del personal 
de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 



24 

4.1.2. Variable 2: Desempeño laboral 

Tabla 5. 
Descripción del desempeño laboral del personal de enfermería de la Red  
Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció desempeño laboral 

que presenta el personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

Del 100% de encuestados, el 53,04% mostró un deficiente desempeño laboral, el 

45,22% presentó un regular desempeño laboral y el solo el 1,74% mostró un 

eficiente desempeño laboral. Entonces se puede decir que en la institución existe 

una mayor proporción de trabajadores en enfermería con un desempeño deficiente 

y regular. 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Deficiente 61 53,04 

Regular 52 45,22 

Eficiente 2 1,74 

Total 115 100,00 

Figura 5.  
Descripción del desempeño laboral del personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 
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Dimensión 1: logro de metas 

Tabla 6. 

Descripción de la dimensión logro de metas del personal de enfermería de la  
Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció que el logro de 

metas que presenta el personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 

2022. Del total de encuestados, en el logro de metas, el 61,74% posee un nivel 

deficiente, el 36,52% un nivel regular y solo el 1,74% un nivel eficiente. Por lo tanto, 

se puede indicar que la mayoría del personal de enfermería de la institución 

presenta un logro de metas de nivel deficiente.  

  

 
Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Deficiente 71 61,74 

Regular 42 36,52 

Eficiente 2 1,74 

Total 115 100,00 

Figura 6.  
Descripción de la dimensión logro de metas del personal de enfermería 
de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 
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Dimensión 2: Competencias 

Tabla 7. 
Descripción de la dimensión competencias del personal de enfermería de la Red 
Integrada de Salud Tarma, 2022. 
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Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció que el nivel de 

competencias que presenta el personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. El 66,09% cuenta con competencias en un nivel deficiente, el 32,17% 

con un nivel regular y el 1,74% con un nivel eficiente. Entonces se puede decir que 

la mayoría de los colaboradores poseen un nivel de competencias deficientes. 

 

 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Deficiente 76 66,09 

Regular 37 32,17 

Eficiente 2 1,74 

Total 115 100,00 

Figura 7.  
Descripción de la dimensión competencias del personal de 
enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 
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Dimensión 3: Rasgos de Personalidad 

Tabla 8 
Descripción de la dimensión rasgos de personalidad del personal de enfermería  
de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

 

 
 

 

 

  

  

 

Por medio de la tabla y figura antes mostrada se conoció los rasgos de 

personalidad que presenta el personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. De todos los encuestados, el 37,39% cuenta con rasgos de 

personalidad deficiente, el 60,87% en un nivel regular y el 1,74% eficiente.  

 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Deficiente 43 37,39 

Regular 70 60,87 

Eficiente 2 1,74 

Total 115 100,00 

Figura 8.  
Descripción de la dimensión rasgos de personalidad del personal de 
enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 
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4.2. Resultados inferenciales 

4.2.1. Contraste de la hipótesis general 

Ho: Los factores motivacionales no influyen significativamente en el  

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud  

Tarma, 2022. 

Hi: Los factores motivacionales influyen significativamente en el desempeño  

laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. 

Tabla cruzada 

Tabla 9. 
Tabla cruzada de los factores motivacionales y el desempeño laboral  
 

 

Desempeño Laboral 
Total 

Deficiente Regular Eficiente 

N % N % N % N % 

Factores 
Motivacionales  

Bajo 53 46,09% 17 14,78% 0 0,00% 70 60,87% 

Medio 8 6,96% 35 30,43% 2 1,74% 45 39,13% 

Total 61 53,04% 52 45,22% 2 1,74% 115 100,00% 

 

Del total del personal de enfermería que fue encuestado se pudo conocer 

que, el 60,87% de poseer un nivel bajo en sus factores motivacionales, de ellos, el 

46,09% posee un nivel deficiente en su desempeño laboral y el 14,78% un nivel 

regular. El 39,13% posee un nivel medio en factores motivacionales, de ellos, el 

6,96% cuenta con un desempeño laboral deficiente, el 30,43% un nivel regular y el 

1,74% un nivel eficiente.  

Prueba de correlación: 

Tabla 10. 
Prueba de correlación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 
 

 Valor Df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 37,778a 2 ,000 

Razón de verosimilitud 40,815 2 ,000 

Asociación lineal por lineal 37,125 1 ,000 

N de casos válidos 115   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,78. 
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La prueba de asociación Chi-cuadrado de Pearson realizada a los factores 

motivacionales y el desempeño laboral evidenció un valor sig. (bilateral), que resultó 

ser igual a 0,000, menor al 5% (nivel de significancia), por lo cual resultó factible 

dar rechazo a la hipótesis nula y efectuar la aceptación de la hipótesis de la 

investigación planteada. Por lo tanto, resulta factible aseverar que los factores 

motivacionales poseen una influencia de carácter significativo en el desempeño 

laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022.  

4.2.2. Contraste de la hipótesis específica 1 

Ho: Los factores motivacionales intrínsecos no influyen significativamente en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. 

Hi: Los factores motivacionales intrínsecos influyen significativamente en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. 

Tabla cruzada 

Tabla 11. 
Tabla cruzada de los factores motivacionales intrínsecos y el desempeño  
laboral  

 

Desempeño Laboral 
Total 

Deficiente Regular Eficiente 

N % N % N % N % 

Factores 
Motivacionales 

Intrínsecos 

Bajo 16 13,91% 2 1,74% 0 0,00% 18 15,65% 

Medio 45 39,13% 50 43,48% 0 0,00% 95 82,61% 

Alto 0 0,00% 0 0,00% 2 1,74% 2 1,74% 

Total 61 53,04% 52 45,22% 2 1,74% 115 100,00% 

 

Del total del personal de enfermería que fueron encuestados se pudo 

conocer que, el 15,65% posee un nivel bajo en sus factores motivacionales 

intrínsecos, de ellos, el 13,91% posee un nivel deficiente en su desempeño laboral 

y el 1,74% un nivel regular. Asimismo, el 8,61% posee un nivel medio de factores 

motivacionales intrínsecos, de ellos, el 39.13% posee un nivel deficiente de 

desempeño laboral y el 43,48% un nivel regular. Y finalmente, solo el 1,74% contó 

con factores motivacionales intrínsecos a nivel alto, de ello el mismo porcentaje 

posee un nivel de desempeño alto.  
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Prueba de correlación 

Tabla 12. 
Prueba de correlación entre los factores motivacionales intrínsecos y el 
desempeño laboral 

 Valor Df 
Significación 

asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 125,688a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 32,113 4 ,000 

Asociación lineal por lineal 18,787 1 ,000 

N de casos válidos 115   

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,03. 

 

La prueba de asociación Chi-cuadrado de Pearson realizada a los factores 

motivacionales intrínsecos y el desempeño laboral evidenció un valor sig. (bilateral), 

que resultó ser igual a 0,000, menor al 5% (nivel de significancia), por lo cual resultó 

factible dar rechazo a la hipótesis nula y efectuar la aceptación de la hipótesis de la 

investigación planteada. Por lo tanto, resulta factible aseverar que los factores 

motivacionales intrínsecos poseen una influencia de carácter significativo en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022.  

4.2.3. Contraste de la hipótesis específica 2 

Ho: Los factores motivacionales extrínsecos no influyen significativamente en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022 

Hi: Los factores motivacionales intrínsecos influyen significativamente en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

arma, 2022. 

Tabla cruzada 

Tabla 13 
Tabla cruzada de los factores motivacionales extrínsecos y el desempeño 
laboral  

 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Eficiente 

N % N % N % N % 

Bajo 59 51,30% 32 27,83% 0 0,00% 91 79,13% 

Medio 2 1,74% 20 17,39% 2 1,74% 24 20,87% 
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Factores 
Motivacionales 

Extrínsecos Total 61 53,04% 52 45,22% 2 1,74% 115 100,00% 

 

Del total del personal de enfermería que fueron encuestados se pudo 

conocer que, el 79,13% posee un nivel bajo en sus factores motivacionales 

extrínsecos, de ellos, el 51,30% posee un nivel deficiente en su desempeño laboral 

y el 27,83% un nivel regular. Y el 20,87% presenta un nivel medio en sus factores 

motivacionales extrínsecos, de ellos el 1,74% presenta un nivel deficiente de 

desempeño laboral, el 17,39% un nivel regular y el 1,74% un nivel eficiente.  

Prueba de correlación 

Tabla 14. 
Prueba de correlación entre los factores motivacionales extrínsecos y el  
desempeño laboral 

 Valor Df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 28,758a 2 ,000 

Razón de verosimilitud 30,914 2 ,000 

Asociación lineal por lineal 27,805 1 ,000 

N de casos válidos 115   
a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 
es ,42. 

  

La prueba de asociación Chi-cuadrado de Pearson realizada a los factores 

motivacionales extrínsecos y el desempeño laboral evidenció un valor sig. 

(bilateral), que resultó ser igual a 0,000, menor al 5% (nivel de significancia), por lo 

cual resultó factible dar rechazo a la hipótesis nula y efectuar la aceptación de la 

hipótesis de la investigación planteada. Por lo tanto, resulta factible aseverar que 

los factores motivacionales extrínsecos poseen una influencia de carácter 

significativo en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red 

Integrada de Salud Tarma, 2022.  
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V. DISCUSIÓN 

El personal de salud, por ser un colaborador que propiamente trabaja con 

vidas, es decir con seres humanos, requiere necesariamente de un buen nivel de 

motivación para poder mostrar un alto desempeño laboral en la prestación de sus 

servicios al usuario. Es por ello que son dependientes a su entorno laboral como 

por ejemplo las condiciones ambientales, situaciones de estrés, trabajo bajo presión 

y responsabilidades asumidas por el empleado. En ese sentido, los factores 

motivacionales son muy importantes en su desempeño laboral, pero estos pueden 

variar, según las condiciones de trabajo, nivel salarial, capacidad de relacionarse 

con los compañeros, participación ante supervisiones, capacidad resolutiva, 

seguridad laboral, logro de metas, reconocimientos y responsabilidad.  

La motivación adquiere gran importancia, ya que para lograr los objetivos de 

las organizaciones es necesario que sus líderes tengan en claro cuáles son esos 

factores motivacionales que favorecen, en mayor o menor grado, a un eficiente 

desempeño laboral, que a la larga aportará a un alto porcentaje de productividad y 

una mejor calidad de atención al usuario. 

En concordancia con ello, y teniendo en cuenta todo lo expuesto en los 

capítulos antes abordados es que se procedió a realizar el análisis y discusión de 

cada uno de los resultados que se obtuvieron. 

Respecto el objetivo general de la investigación que se encontró orientada a 

determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempeño laboral del 

personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. Mediante la 

estadística inferencial se evidenció que los factores motivacionales intervienen 

significativamente en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red 

Integrada de Salud Tarma, 2022. Dicha afirmación se comprobó a través del 

estadístico Chi-cuadrado de Pearson, el cual evidenció un sig. (bilateral) igual a 

0.000, menor al 5% (nivel de significancia). En ese sentido, es factible aseverar 

que, dado que existe una mayor proporción de colaboradores con factores 

motivaciones bajos y medios que estarían incidiendo en su desempeño, pues 

también se evidenció un mayor porcentaje de enfermeros (as) con deficientes y 

regulares niveles de desempeño.  

Este hallazgo se encontró similar a lo obtenido por Guzmán-Narcizo et al. 

(2020), quienes hallaron mediante la prueba estadística R de Pearson equivalente 
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a 0.2511 y un p valor de 0.04 menor al nivel de significancia, les permitió concluir 

en el estudio manifestando que los factores motivacionales relacionados con la 

seguridad laboral se encuentran relacionados de modo positiva y significativa con 

el desempeño laboral de los trabajadores que laboran en el área de radiología. De 

manera similar, Díaz (2018) indicó según la prueba seudo R cuadrado con un 

coeficiente de Nagelkerke de 0.427 le permitió afirmar en su estudio que el 

desempeño laboral del personal de enfermería depende de manera importante de 

la motivación. De similar caso Linares (2017) mediante la prueba estadística 

Spearman equivalente a 0.806 y un p- valor de 0.000 menor al nivel de significancia, 

también pudo aseverar que la motivación se encuentra muy correlacionada con el 

desempeño laboral. En esa línea, Kapantow et al. (2020), en su estudio también 

concluyó y evidenció la existencia de una asociación directa entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores. Por su parte, Oyira & Ademuyiwa (2019) 

concluyó indicando que la motivación se relaciona de modo significativo y positivo 

con el desempeño laboral, asimismo, propusieron al gobierno a que brinde recursos 

económicos acordes con las necesidades de los centros de atención médica, de tal 

forma que permita la adquisición de equipos, materiales, garantice un mejor 

desempeño de funciones de los colaboradores. Además, Ni et al. (2019) 

concluyeron también que dentro de los factores que contribuyen con el desempeño 

de los enfermeros se encuentra los motivacionales y el trabajo en equipo. Shrouq 

& Tengku (2019) también concluyeron similar a los autores antes mencionados, 

pues llegaron a indicar que la motivación tiene una influencia significativa en el 

desempeño laboral de los trabajadores pertenecientes al sector salud, por lo cual 

consideraron que se requiere trabajar en la mejora de los factores motivacionales.  

Existió un estudio que concluyó de manera contraria a todos los antes 

mencionado, siendo el estudio elaborado por Collantes & Arévalo (2017), quienes 

llegaron a la conclusión de que la motivación no presenta relación con la 

satisfacción laboral del enfermero que efectúa labores en un Hospital; lo cual de 

algún modo influirían en el modo en que efectúa sus labores y el desempeño 

mostrado.  

Por lo tanto, se puede decir que los hallazgos en términos generales de la 

investigación se encontraron acorde con lo que obtuvieron y explicaron Guzmán-

Narcizo et al. (2020), Díaz (2018), Linares (2017), Kapantow et al. (2020), Oyira & 
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Ademuyiwa (2019) y Shrouq & Tengku (2019). Sin embargo, se encontró diferente 

o contrario a lo mencionado por Collantes & Arévalo (2017), quien tras el análisis 

inferencial halló un coeficiente de Lancero de 0.191 por lo que no encontró 

suficiente evidencia para afirmar que exista una asociación entre significativa entre 

el nivel de motivación y el desempeño laboral.  

Mientras que por medio de los resultados de carácter descriptivo se conoció 

que el 60.87% poseen factores motivacionales en un nivel bajo y el 39.13% en un 

nivel medio; y respecto al desempeño laboral, el 53.04% mostró un nivel deficiente, 

el 45.22% presentó un regular y el solo el 1.74% mostró un nivel eficiente. Entonces, 

acorde con ello se puede manifestar que en el establecimiento de estudio existe 

una mayor proporción de enfermeros (as) que poseen factores motivacionales en 

niveles bajos o medios; ello estaría acorde con la realidad expuesta, y sería un 

problema importante. Y en cuanto al desempeño laboral, fue posible conocer que, 

del 100% de encuestados, el 53.04% mostró un deficiente desempeño laboral, el 

45.22% presentó un regular desempeño laboral y el solo el 1.74% mostró un 

eficiente desempeño laboral. En concordancia con ello, existiría evidencia de que 

la mayoría del personal de enfermería tendría un desempeño en un nivel deficiente 

y regular. Lo anterior daría pie a presumir que el desempeño laboral existente en 

dicha entidad estaría influido de cierto modo por los factores motivacionales que 

presenta cada uno de los trabajadores. Quintana & Tarqui-Maman (2020) concluyó 

su estudio indicando de modo similar que, la mayoría del personal de enfermería 

cuenta con un nivel de desempeño insuficiente, por lo que se requiere que la 

gerencia efectúe mecanismos que conduzcan a la mejora de dicha situación. Al 

respecto, Baljoon et al. (2019) indicó por medio de sus conclusiones que, el nivel 

de motivación presente en los enfermeros depende de diversos factores, como los 

personales y organizacional. Además, también mencionaron que la remuneración, 

promoción, supervisión, comunicación, condiciones de trabajo, naturaleza del 

trabajo, etc. también tienen efectos en la motivación.  

En ese sentido la presente investigación, se ha realizado con el personal de 

salud de enfermería en una organización de salud, las cuales dieron resultados con 

percepción deficiente y bajos para las variables en estudio. En tanto se denota que 

estos resultados evidenciados tienen repercusiones cognitivas en fortalecer los 

factores motivacionales, y el desempeño laboral como las condiciones de trabajo, 
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el nivel salarial, la capacidad de relacionarse con los compañeros, la participación 

asertiva ante supervisiones, capacidad resolutiva, seguridad laboral, logro de 

metas, reconocimientos y responsabilidad, las cuales mejoraran la calidad de 

atención. 

Respecto el primer objetivo específico se encontró orientado a analizar la 

influencia de los factores motivacionales intrínsecos en el desempeño laboral del 

personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. se comprobó a 

través del estadístico Chi-cuadrado de Pearson, el cual evidenció un sig. (bilateral) 

igual a 0.000, menor al 5% (nivel de significancia). Lo último que se mencionó fue 

posible ser afirmado debido a los resultados de carácter inferencial, pues se 

corroboró que los factores motivacionales intrínsecos intervienen significativamente 

en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud 

Tarma, 2022. Este resultado se encontró coherente con los expuesto por Linares 

(2017), quien obtuvo un coeficiente de correlación Spearman de 0.783 y una sig. 

De correlación de 0.00 el cual le permitió afirmar que la motivación de carácter 

intrínseca se encuentra asociado con el desempeño laboral. En ese sentido, es 

factible mencionar que el modo en que se viene presentando el desempeño laboral 

en la Red Integrada de Salud se debería a los bajos factores motivacionales 

intrínsecos que presentan los colaboradores; entonces, resulta relevante sugerir a 

las entidades pertinentes a que lleven a cabo mecanismos que permitan mejorar 

dichos niveles, ello por medio de charlas, talleres, y demás.  

En ese sentido, es preciso mencionar que al referirse a los factores 

motivacionales intrínsecos se hace alusión a todos aquellos aspectos o 

circunstancias que conducen a que lleven a cabo tareas por el mero disfrute o 

porque poseen el interés por realizar una actividad (Fischer y otros, 2019). Por 

medio de estos factores muchas veces los empleados se involucran en actividades 

interesantes o en busca de sus necesidades, tal forma de motivación se atribuye 

como motivación autónoma, que facilita la vitalidad y la energía de los empleados, 

incluida la satisfacción y el bienestar (Gopalakrishnan, 2021). Al respecto se puede 

decir que estos factores motivacionales resultan de gran relevancia pues 

conducirían a que un trabajador se encuentre mucho más satisfecho, oriente sus 

acciones hacia el logro, tenga una mayor confianza y por ende presente una mejor 

ejecución de sus tareas.  
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En la Red Integrada de Salud Tarma, de acuerdo a lo manifestado por el 

personal de enfermería que fue encuestado, se pudo conocer que el 15.65% del 

personal de enfermería posee un bajo nivel de factores motivacionales intrínsecos, 

el 82.61% presenta factores motivacionales intrínsecos en un nivel medio y el 

1.74% en un nivel alto. Entonces, es factible indicar que la mayoría de los 

enfermeros posee factores motivacionales intrínsecos en un nivel medio y bajo, ello 

sin duda representa un problema pues dichos factores afectan el buen 

desenvolvimiento en sus funciones, y ello se evidenciaría en los niveles de 

desempeño laboral bajo.  

Por medio de los resultados de carácter descriptivo se conoció que el 

60.87% poseen factores motivacionales en un nivel bajo y el 39.13% en un nivel 

medio; y respecto al desempeño laboral, el 53.04% mostró un nivel deficiente, el 

45.22% presentó un regular y solo el 1.74% mostró un nivel eficiente. Entonces, 

acorde con ello se puede manifestar que en el establecimiento de estudio existe 

una mayor proporción de enfermeros (as) que poseen factores motivacionales en 

niveles bajos o medios; ello estaría acorde con la realidad expuesta, y sería un 

problema importante. Y en cuanto al desempeño laboral, fue posible conocer que, 

del 100% de encuestados, el 53.04% mostró un deficiente desempeño laboral, el 

45.22% presentó un regular desempeño laboral y el solo el 1.74% mostró un 

eficiente desempeño laboral. En concordancia con ello, existiría evidencia de que 

la mayoría del personal de enfermería tendría un desempeño en un nivel deficiente 

y regular. Lo anterior daría pie a presumir que el desempeño laboral existente en 

dicha entidad estaría influido de cierto modo por los factores motivacionales que 

presenta cada uno de los trabajadores. Quintana & Tarqui-Maman (2020) concluyó 

su estudio indicó de modo similar que, la mayoría del personal de enfermería cuenta 

con un nivel de desempeño insuficiente, por lo que se requiere que la gerencia 

efectúe mecanismos que conduzcan a la mejora de dicha situación. 

Es importante precisar que, los “factores motivacionales” son todos aquellos 

elementos, circunstancias, procesos, etc. que experimenta las personas dentro de 

un entorno y que intervienen en que pueda efectuar algún tipo de esfuerzo adicional 

y, al mismo tiempo satisfacer sus necesidades e incrementar su satisfacción según 

Marmara (2017). Y respecto al desempeño laboral, López-Cabarcos et al. (2022) 

indicaron que es entendido como un comportamiento relacionado con el logro con 



37 

algún componente evaluativo; es decir, la medida en que un empleado cumple con 

las expectativas generales de desempeño organizacional. En ese sentido se puede 

manifestar, a modo teórico, que el desempeño laboral es el desenvolvimiento que 

posee una persona en su ámbito laboral y en el desarrollo de sus funciones, los 

cuales se encontrará determinado por diversos factores, entre ellos los 

motivacionales, pues estos de encontrarse en los niveles óptimos contribuyen con 

la generación de esfuerzos adicionales, incremento de la satisfacción y otros. 

Y el segundo objetivo específico se encontró orientado a analizar la 

influencia de los factores motivacionales extrínsecos en el desempeño laboral del 

personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. En 

concordancia con ello, Gopalakrishnan (2021) explicó que los factores 

motivacionales extrínsecos vienen a ser aquellos aspectos o circunstancias que 

conducen a que lleven a cabo tareas o genere mayor compromiso debido a que 

existen consideraciones materiales o sociales; y que estos se ven evidenciados 

cuando los empleados se involucran en actividades por presión como resultado de 

factores externos, como obtener recompensas, incluida la amenaza de ser 

castigados, o incluso fuentes endógenas de presión como mantener la autoestima, 

falta de aprobación, manejo de la imagen o evitar la culpa, tal forma de la motivación 

puede atribuirse a la motivación controlada.  

Acorde con lo anterior, y por medio de los resultados de carácter descriptivo 

fue posible conocer que, de todo el personal de enfermería de la Red Integrada de 

Salud Tarma que fue encuestado, el 79.13% posee un bajo nivel de factores 

motivacionales extrínsecos y el 20.87% presenta dichos factores en un nivel medio. 

Entonces, se puede manifestar que la mayoría de los enfermeros posee factores 

motivacionales extrínsecos en un nivel bajo; lo cual de algún modo tendrían efectos 

en el desenvolvimiento de sus funciones, y por ende en su desempeño en general. 

Lo entre dicho estaría respaldado por los resultados inferenciales, pues se pudo 

conocer que los factores motivacionales extrínsecos se relacionan 

significativamente con en el desempeño laboral del personal de enfermería de la 

Red Integrada de Salud Tarma, 2022. Dicha afirmación se comprobó a través del 

estadístico Chi-cuadrado de Pearson, el cual evidenció un sig. (bilateral) igual a 

0.000, menor al 5% (nivel de significancia).  
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Entonces es factible mencionar que, efectivamente los niveles de factores 

motivacionales extrínsecos tendrían atribución también en los niveles de 

desempeño laboral evidenciados por los trabajadores, razón por la cual es preciso 

recomendar a las autoridades pertinentes a que desarrollen mecanismos eficientes 

asociado con recompensar y aspectos motivadores externos que permitan a los 

colaboradores conseguir una mayor motivación y que estos orienten sus acciones 

a la consecución de los objetivos institucionales trazados. Es importante mencionar 

que este hallazgo se puede contrastar y en concordancia con los expuesto por 

Linares (2017), quien con la prueba de Spearman de 0.806 y un p- valor de 0.000 

menor al nivel de significancia, afirmó en su estudio que la motivación de carácter 

extrínseca posee una asociación significativa con el desempeño laboral; razón por 

la cual las instituciones necesariamente deben de enfocar esfuerzos para 

incrementar los factores motivacionales de carácter externo, de tal forma que 

contribuya con la satisfacción de los colaboradores, y esto a su vez, en su 

desempeño.  
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VI. CONCLUSIONES 

Las conclusiones a las que se arribaron tras la evidencia de los resultados 

fueron los siguientes: 

Primero: Se determinó que los factores motivacionales influyen   significativamente 

en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de 

Salud Tarma, 2022. Dicha afirmación se comprobó a través del estadístico 

Chi-cuadrado de Pearson, el cual evidenció un sig. (bilateral) igual a 0.000, 

menor al 5% (nivel de significancia). Por lo que se acepta la hipótesis alterna 

de la investigación, deduciéndose que, de enfatizar la motivación del 

personal de enfermería en la entidad de estudio, conllevará al incremento de 

los niveles de eficiencia en sus funciones incrementando los niveles de 

desempeño. 

Segundo: Asimismo, se conoció que, los factores motivacionales intrínsecos 

influyen significativamente en el desempeño laboral del personal de 

enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. Dicha afirmación se 

comprobó a través del estadístico Chi-cuadrado de Pearson, el cual 

evidenció un sig. (bilateral) igual a 0.000, menor al 5% (nivel de 

significancia). Donde es factible aceptar la hipótesis alterna de la 

investigación, deduciéndose que: de incrementar los factores intrínsecos 

como el reconocimiento por el logro, el trabajo en equipo conllevará al 

incremento por la eficiencia de funciones y por ende el desempeño laboral. 

Tercero: Finalmente, se conoció que los factores motivacionales extrínsecos 

influyen significativamente en el desempeño laboral del personal de 

enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022. Dicha afirmación se 

comprobó a través del estadístico Chi-cuadrado de Pearson, el cual 

evidenció un sig. (bilateral) igual a 0.000, menor al 5% (nivel de 

significancia). Por lo que es factible aceptar la hipótesis alterna del estudio, 

deduciéndose que: de mejorarse los factores extrínsecos como las 

condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y la remuneración 

mejorará el desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: A la Dirección Regional de Salud Junín, que lleven a cabo una continua 

evaluación del nivel de motivación y desempeño laboral de los colaboradores 

de las diversas redes y establecimientos de salud, ello a fin de conocer las 

posibles deficientes y desarrollar mecanismos que contribuyan a la mejora.  

Segundo: A la Red Integrada de Salud Tarma, que busque optimizar la supervisión, 

las condiciones de trabajo, mecanismos de seguridad, relaciones 

interpersonales en la institución, ello a fin de que mejore los niveles de 

motivación del personal de enfermería y sea posible conseguir un mejor 

desempeño laboral.  

Tercero: Al personal de enfermería, que oriente sus acciones al desarrollo personal, 

profesional y características intrínsecas, ello con la intención de que también 

se contribuya en un mejor desempeño laboral. 

Cuarto: A los futuros investigadores, que tomen en consideración la presente 

investigación y aborden variables de similar naturaleza, ello a fin de que se 

contribuya en la exposición de la realidad problemática y se contribuya con 

las sugerencias de mejora.  
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ANEXOS 

 



 

Anexo A. 

Matriz de consistencia 

Título: Factores motivacionales en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada de Salud Tarma, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

Variable 1:  

Factores motivacionales 
 

Dimensiones 

Factores intrínsecos 
Factores extrínsecos 

 
 

Variable 2: 

Desempeño laboral 
 

Dimensiones 

Logro de metas 
Competencias 

Rasgos de personalidad 

Enfoque:  
Cuantitativo 
 
Tipo: 
Básica 
 
Diseño: 
No experimental 
 
Nivel: 
explicativo 
 
Población: 
La población de estudio estará 
integrada por 150 enfermeras de las 
Red de Integrada Salud Tarma, 
2022. 
 
Muestra 
Estará integrada por 115 enfermeras 
de las Red Integrada de Salud 
Tarma, 2022. 
 
Técnica 
Encuesta 
 
Instrumento 
Cuestionario  

¿Cómo influyen los factores 
motivacionales en el 
desempeño laboral del personal 
de enfermería de la Red 
Integrada de Salud Tarma, 
2022? 

Determinar la influencia de los 
factores motivacionales en el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud 
Tarma, 2022. 

Los factores motivacionales 
influyen significativamente en 
el desempeño laboral del 
personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud 
Tarma, 2022. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la influencia de los 
factores motivacionales 
intrínsecos en el desempeño 
laboral del personal de 
enfermería de la Red Integrada 
de Salud Tarma, 2022? 
 
¿Cuál es la influencia de los 
factores motivacionales 
extrínsecos en el desempeño 
laboral del personal de 
enfermería de la Red Integrada 
de Salud Tarma, 2022? 
 

Analizar la influencia de los 
factores motivacionales 
intrínsecos en el desempeño 
laboral del personal de 
enfermería de la Red 
Integrada de Salud Tarma, 
2022. 
 
Analizar la influencia de los 
factores motivacionales 
extrínsecos en el desempeño 
laboral del personal de 
enfermería de la Red 
Integrada de Salud Tarma, 
2022. 

Los factores motivacionales 
intrínsecos influyen 
significativamente en el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud 
Tarma, 2022. 
 
Los factores motivacionales 
extrínsecos influyen 
significativamente en el 
desempeño laboral del 
personal de enfermería de la 
Red Integrada de Salud 
Tarma, 2022 

 

  



 

Anexo B. 

Tabla de operacionalización de variables 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Factores 
motivacionales 

Son todos aquellos 
elementos, circunstancias, 
procesos, etc. que 
experimental las personas 
dentro de un entorno y que 
influyen en que pueda 
efectuar algún tipo de 
esfuerzo adicional y, al 
mismo tiempo satisfacer sus 
necesidades e incrementar 
su satisfacción (Marmara, 
2017). 

La variable factores 
motivacionales será definida 
operacionalmente por medio 
de los factores extrínsecos e 
intrínsecos, los mismos que 
serán evaluados por medio de 
un cuestionario de escala tipo 
Likert.  

Intrínsecas 

Trabajo en sí mismo 1-2 

Ordinal 

Desarrollo personal 3-4 

Reconocimiento de logros 5-6 

Desarrollo profesional 7-8 

Responsabilidad 9-10 

Extrínsecas 

Supervisión adecuada 11-12 

Condiciones de trabajo 13-14 

Seguridad laboral 15-16 

Relaciones interpersonales 17-18 

Salario 19-20 

Reglamentos institucionales 21-22 

Status 23-24 

Desempeño 
laboral 

El desempeño laboral se 
entiende como un 
comportamiento relacionado 
con el logro con algún 
componente evaluativo; es 
decir, la medida en que un 
empleado cumple con las 
expectativas generales de 
desempeño organizacional 
(López-Cabarcos et al., 
2022). 

La variable desempeño laboral 
será definida 
operacionalmente por medio 
de las dimensiones: logro de 
metas, competencias y rasgos 
de personalidad, los mismos 
que serán evaluados por 
medio de un cuestionario de 
escala tipo Likert. 

Logro de 
metas 

Eficacia 1,7 

Ordinal 

Eficiencia 2,4,6, 

Efectividad 3,5 

Competencias 

Habilidades y destrezas 8,9,12 

Compromiso con objetivos y 
metas institucionales 

14,11 

Responsabilidad e iniciativa 10,13 

Rasgos de 
personalidad 

Sociabilidad 16,17,19 

Auto control 
15,18,20 

 



 

Anexo C. 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre Factores Motivacionales 

Estimado trabajador (a): 

Le invito a que participe del siguiente cuestionario que tiene como objetivo conocer la influencia de 

los factores motivacionales en el desempeño laboral del personal de enfermería de la Red Integrada 

de Salud Tarma, debido a que es un tema de gran relevancia en nuestra institución, por el tipo de 

pacientes que atendemos y por el aumento de la carga laboral, que conlleva a nuestras autoridades 

dar prioridad otros temas dejando de lado la motivación para lograr el desempeño laboral.  Por esa 

razón esperamos que los datos obtenidos permitan generar información pertinente para fortalecer 

este aspecto. Desde antemano agradezco su colaboración. 

 

FACTORES MOTIVACIONALES INTRÍNSECOS 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

1 Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.      

2 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocación y disposición de ayuda a los demás.      

3 Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.      

4 El trabajo que realizo me permite crecer y ser más empático.      

5 La labor bien realizada es reconocida por la institución.      

6 La institución valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi trabajo.      

7 En el servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel profesional.      

8 En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitación que facilita el desarrollar mis habilidades.      

9 Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad.      

10 Asumo de forma responsable el desempeño de mi profesión en la institución.      

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRÍNSECOS 

 N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

11 Mis supervisores son personas justas, competentes, con opinión objetiva.      

12 Siento que mis supervisores facilitan una buena relación entre el equipo de trabajo.      

13 En mi trabajo las condiciones físicas: iluminación, ventilación, ambientes y equipos son 

adecuados. 

     

14 En mi institución se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la Ley de Trabajo de 

Enfermero (a). 

     

15 Se hacen esfuerzos en mi institución por disminuir los riesgos al que se expone el profesional 

enfermero. 

     

16 Se promociona la salud ocupacional dentro de mi institución.      

17 Siento que mis supervisores mantienen una comunicación asertiva conmigo y mis 

compañeros. 

     

18 En mi trabajo el diálogo con mis compañeros se basa en un clima de respeto y serenidad.      

19 Mi remuneración satisface mis necesidades y expectativas.      

20 La institución reconoce mis horas extras con una paga justa o pago adicional.      

21 En mi trabajo las políticas generales que se adoptan se ejecutan respetando el derecho de los 

trabajadores. 

     

22 En mi institución se cumple con la asignación de funciones acorde con el MOF del profesional 

enfermero 

     

23 El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional.      

24 La institución donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio.      

 



 

 

Cuestionario de Desempeño laboral 

LOGRO DE METAS 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s

 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
 

s
ie

m
p

re
 

1 
Me esfuerzo lo suficiente cada día para mejorar la calidad del servicio que brindo 
a los pacientes. 

     

2 
Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del 
servicio. 

     

3 
Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los tiempos establecidos por su 
jefatura. 

     

4 Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que se presenten en el servicio.      

5 Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad laboral.      

6 Hago uso eficiente de los recursos para desempeñar las tareas.      

7 
Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales dentro del 
servicio. 

     

 

 COMPETENCIAS 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s

 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
 

s
ie

m
p

re
 

8 
El cargo que ocupó actualmente me permite desarrollar satisfactoriamente mis 
competencias y habilidades. 

     

9 
Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo 
en el servicio. 

     

10 
Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones útiles para 
el servicio. 

     

11 Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de post grado.      

12 Planifico con facilidad las actividades del servicio.      

13 
Realizo las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones 
asignadas al puesto laboral. 

     

14 Me comprometo para lograr altos niveles de desempeño laboral en el servicio.      

RASGOS DE PERSONALIDAD 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 

n
u

n
c

a
 

A
 v

e
c

e
s

 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
 

s
ie

m
p

re
 

15 
Colaboro amablemente con mis compañeros de trabajo y superiores en los 
procesos de trabajo en el servicio. 

     

16 
Las relaciones interpersonales positivas con mis compañeros hacen que 
funcionen como un equipo bien integrado. 

     

17 
Desarrollo relaciones armónicas, eficaces y constructivas con los superiores y los 
pacientes del servicio 

     

18 Estoy dispuesto a aceptar críticas de mis compañeros.      

19 
Las relaciones con mis compañeros de servicio tienden a ser distantes y 
reservadas. 

     

20 Me considero prudente y mantengo buenos modales con mis compañeros.      

  



 

Anexo D. 

 Validez de los instrumentos 

 

  



 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 

  



 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 



 

Anexo E.  

Confiabilidad de los instrumentos 

SUJETOS DE 
INVESTIGACIÓ  

REPRESENTATIVOS - 
IT 1 IT 2 

IT 
3 

IT 
4 

IT 
5 

IT 
6 

IT 7 
IT 
8 

IT 9 IT 10 IT 11 IT 12 IT 13 IT 14 IT 15 IT 16 
IT 
17 

IT 
18 

IT 
19 

IT 
20 

IT 
21 

IT 
22 

IT 
23 

IT 
24 

e1 4 5 4 5 3 3 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

e2 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 

e3 4 4 3 5 2 3 3 3 5 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 1 3 4 5 4 

e4 5 5 4 5 3 3 5 3 5 5 3 3 3 3 5 3 3 5 1 1 4 4 5 3 

e5 4 5 5 5 3 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 1 4 4 5 4 

e6 4 3 4 4 2 2 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 

e7 3 4 4 5 3 4 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 5 3 1 5 4 4 2 

e8 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 4 4 5 3 5 5 4 5 2 2 5 4 5 2 

e9 4 4 4 4 2 2 2 1 3 5 4 3 3 3 2 3 3 5 5 1 2 3 5 3 

e10 3 4 4 4 2 2 4 2 4 5 4 4 4 5 5 3 5 4 2 1 2 2 4 4 

e11 5 5 5 5 3 4 5 3 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 3 2 4 4 5 4 

e12 4 4 3 5 3 2 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 1 3 4 4 4 

e13 5 5 5 4 3 3 4 3 5 5 4 4 4 5 2 3 4 4 4 2 3 4 5 4 

e14 5 3 4 4 3 3 3 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 5 

e15 5 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 2 3 4 5 2 

e16 5 5 4 4 4 3 5 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 5 5 

e17 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 2 2 4 4 5 4 

e18 5 5 4 5 4 3 4 2 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 5 3 5 5 

e19 4 4 5 4 5 3 3 3 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 2 1 5 3 5 3 

e20 4 5 5 4 5 3 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 1 5 3 5 3 

 

  



 

SUJETOS DE INVESTIGACIÓN                                
- REPRESENTATIVOS - IT 1 IT 2 

IT 
3 

IT 4 
IT 
5 

IT 
6 

IT 
7 

IT 
8 

IT 
9 

IT 
10 

IT 
11 

IT 
12 

IT 
13 

IT 
14 

IT 
15 

IT 
16 

IT 
17 

IT 18 
IT 
19 

IT 
20 

e1 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

e2 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 5 

e3 5 5 4 4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 1 4 

e4 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

e5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3 4 

e6 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

e7 4 4 3 5 4 4 3 3 5 4 5 5 4 5 3 4 4 3 4 4 

e8 5 5 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

e9 5 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 5 5 5 5 2 5 

e10 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 

e11 5 5 4 4 5 4 5 3 5 4 3 5 5 5 4 4 4 5 3 5 

e12 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 2 5 

e13 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 2 4 

e14 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 

e15 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

e16 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 5 

e17 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 

e18 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

e19 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 

e20 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 K  34  

  
    

 K - 1 33  

  
 

   

  

13.2075 
 

 

 
 

   

   
64.5898438 

 

    

      

      

   

 
 

 

   

  K  34  

       

 

 

 
 

K – 1 33 
 

       

  

  

8.8875 
 

     

  

 

 
 

 

34.6094  

    

        

        

 

 

 
  

 0.820  
   

        

        

        

 

 
 

      

 

  

 

0.7657   



 

Anexo F. 

Base de datos 

  

VARIABLE 1 FACTORES MOTIVACIONALES 

D1: FACTORES MOTIVACIONALES INTRÍNSECOS D2: FACTORES MOTIVACIONALES EXTRÍNSECOS 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 

E1 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 1 3 1 3 3 1 3 3 2 3 3 2 1 

E2 1 2 3 3 2 1 3 1 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 

E3 3 3 3 1 3 3 1 1 2 3 3 2 1 3 2 1 1 2 1 1 3 1 2 2 

E4 3 1 3 1 3 3 2 1 3 3 3 3 1 1 3 3 2 3 3 1 1 3 1 1 

E5 3 1 2 3 3 1 1 3 1 3 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 3 

E6 1 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 1 1 3 1 3 2 2 2 2 1 2 

E7 3 3 1 3 3 2 3 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 

E8 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 3 3 3 3 

E9 2 3 3 2 2 2 2 1 2 5 2 2 1 3 1 3 1 1 3 1 2 3 2 3 

E10 1 2 1 1 2 2 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 3 

E11 3 1 2 2 3 4 2 1 1 1 4 3 2 3 1 3 2 3 1 2 1 2 2 5 

E12 2 3 3 2 3 2 2 1 2 4 3 2 1 2 3 3 2 3 1 1 3 4 1 3 

E13 2 3 2 3 1 3 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 3 3 2 3 3 3 1 

E14 1 2 2 3 3 3 3 2 1 4 1 2 2 1 1 3 3 1 2 1 3 2 3 1 

E15 3 2 1 2 3 1 3 1 2 3 1 3 2 2 1 3 1 1 3 2 2 3 1 2 

E16 3 1 3 1 1 3 1 2 2 1 2 4 2 3 3 1 1 3 3 1 3 3 1 1 

E17 1 3 1 1 3 3 1 4 3 3 3 2 1 2 1 2 3 1 1 2 1 2 3 3 

E18 3 3 3 3 2 3 1 2 2 2 2 3 3 1 1 3 3 1 3 2 3 3 1 1 

E19 1 2 3 3 4 3 2 3 3 3 1 2 2 1 1 2 2 1 3 1 3 3 1 1 

E20 3 2 2 2 1 3 2 3 1 1 1 1 3 2 1 1 3 1 3 1 2 3 1 2 

E21 1 3 2 2 3 2 3 1 3 1 3 1 2 3 2 1 1 2 1 2 1 1 1 2 

E22 3 3 1 1 3 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 1 3 2 1 2 3 

E23 3 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 

E24 1 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 

E25 1 2 1 1 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 1 3 2 2 4 

E26 2 3 2 3 1 2 3 1 2 2 2 3 1 3 1 2 3 3 2 3 1 2 3 3 

E27 3 2 1 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 1 2 3 1 2 1 1 2 3 2 

E28 3 3 2 1 3 2 3 1 1 1 2 1 3 2 1 3 1 1 2 3 3 2 1 3 

E29 1 3 3 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 3 2 2 3 1 1 3 1 1 

E30 2 2 2 2 1 3 2 3 3 3 1 2 1 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 

E31 1 2 1 3 1 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 3 

E32 1 1 1 2 3 2 2 1 1 1 2 2 1 3 2 3 1 3 1 2 1 1 1 3 

E33 3 3 3 1 3 2 1 1 1 1 3 1 3 1 2 2 1 1 2 2 2 2 3 1 



 

E34 1 1 2 1 3 2 1 3 3 1 1 1 2 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 1 

E35 2 2 1 3 2 2 3 1 1 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 

E36 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 

E37 1 2 3 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 2 3 1 1 2 

E38 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 1 3 1 1 3 3 1 3 3 3 3 

E39 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 5 3 3 1 1 3 3 1 

E40 1 3 1 3 2 3 2 3 3 1 2 2 1 3 2 1 3 1 3 1 1 3 3 3 

E41 2 3 1 1 1 3 3 1 1 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 3 3 

E42 2 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 

E43 2 3 3 3 2 1 2 1 1 1 2 2 1 3 3 2 1 2 3 3 3 3 3 3 

E44 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 3 

E45 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 3 3 1 3 3 1 2 2 3 2 2 3 

E46 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 1 

E47 1 2 2 2 2 1 2 1 3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 

E48 3 2 2 2 1 3 1 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 1 3 3 1 1 3 

E49 3 1 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 3 2 3 1 1 2 

E50 2 3 2 1 1 3 1 1 1 1 1 2 3 3 2 3 1 2 1 3 3 3 3 1 

E51 2 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 1 2 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 1 

E52 3 1 2 3 3 3 2 1 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

E53 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 

E54 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 

E55 3 2 1 2 3 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 1 1 3 2 1 3 2 2 

E56 2 1 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 

E57 1 3 2 1 3 3 1 1 2 3 1 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 

E58 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 1 1 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 

E59 3 2 2 1 3 3 1 3 3 2 1 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 1 3 

E60 2 1 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 1 4 3 2 2 3 2 2 2 3 3 

E61 1 3 1 1 3 3 1 1 2 1 3 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

E62 3 3 3 3 1 3 1 3 2 3 2 3 3 1 1 1 3 1 2 1 3 2 3 2 

E63 3 1 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 1 3 1 3 2 

E64 2 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 1 4 1 3 3 2 2 

E65 1 2 3 3 4 1 3 1 1 3 3 3 1 2 3 3 1 2 3 1 3 1 2 3 

E66 3 3 2 1 1 1 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 1 3 

E67 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 1 1 3 2 2 2 3 3 2 3 3 1 

E68 2 1 1 3 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 1 3 

E69 3 3 2 1 1 3 2 1 3 2 2 1 3 3 1 1 3 3 3 1 2 3 2 3 

E70 3 1 3 3 3 4 2 1 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 3 

E71 2 1 2 1 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 1 2 3 3 2 3 3 2 3 

E72 1 2 1 2 1 5 1 3 1 1 5 3 3 2 2 2 1 3 3 2 1 1 2 3 

E73 3 3 1 2 4 3 3 3 3 1 3 2 2 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 3 



 

E74 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 3 3 3 2 1 2 2 2 3 3 3 1 

E75 2 2 2 3 3 3 3 2 4 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 

E76 3 2 3 2 3 2 2 3 1 3 3 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 

E77 2 1 2 2 2 3 2 3 3 2 1 3 2 2 2 3 2 4 2 1 3 3 3 3 

E78 2 3 2 2 3 1 2 3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 

E79 3 3 2 2 3 3 1 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 1 3 1 1 3 2 3 

E80 2 1 3 3 3 3 1 3 2 3 4 3 5 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 

E81 2 2 3 3 2 4 1 2 1 2 1 1 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 1 3 

E82 3 3 2 2 1 2 1 2 1 2 3 3 1 3 2 2 3 1 3 1 3 3 3 2 

E83 3 1 1 1 1 3 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 3 3 3 1 2 3 1 3 

E84 2 3 2 1 1 2 2 4 3 3 1 4 1 1 1 1 2 2 3 3 3 2 3 3 

E85 1 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 3 3 

E86 1 2 3 2 1 1 1 1 3 3 2 2 3 3 1 1 2 1 3 1 3 3 1 2 

E87 2 2 3 4 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 5 3 3 2 2 3 3 3 

E88 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 5 2 4 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 

E89 2 2 2 3 2 3 3 1 3 2 3 3 1 2 4 1 1 3 2 3 3 1 1 3 

E90 3 3 1 2 2 3 2 3 3 1 2 3 3 2 2 3 3 1 1 1 3 2 1 2 

E91 1 1 3 3 2 2 2 1 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 

E92 3 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 3 1 3 1 1 3 3 1 3 3 2 2 

E93 3 3 2 2 2 3 3 1 1 2 2 1 2 2 1 1 3 2 4 1 3 1 1 3 

E94 3 2 3 2 2 3 2 2 1 3 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 1 

E95 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 1 3 2 2 3 3 1 1 2 2 2 3 3 3 

E96 3 2 2 1 2 3 4 3 1 2 2 2 3 2 2 3 1 2 4 2 1 2 3 2 

E97 3 2 2 1 2 2 2 2 5 2 2 1 2 2 1 3 3 3 4 1 2 1 3 3 

E98 1 1 3 3 3 1 2 3 1 3 2 1 2 3 1 3 2 2 4 1 3 1 2 2 

E99 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 4 2 1 3 2 3 

E100 3 2 2 3 1 3 3 3 4 2 1 3 2 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 1 

E101 2 1 3 2 1 2 2 2 4 3 1 2 3 3 1 1 2 3 3 3 2 3 3 2 

E102 1 1 2 2 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 3 4 1 1 2 3 3 

E103 1 3 2 2 1 3 4 3 1 2 3 2 2 2 2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 

E104 3 2 2 2 2 3 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 1 1 

E105 3 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 1 1 3 3 3 1 

E106 3 1 2 2 3 1 1 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 

E107 2 3 1 1 2 3 1 3 3 1 1 2 1 1 2 1 2 3 3 2 2 2 3 3 

E108 2 3 3 2 1 3 3 1 2 2 2 1 3 3 1 3 2 3 3 1 3 1 3 3 

E109 2 3 3 2 3 2 1 2 3 1 2 1 1 3 3 3 1 2 2 2 2 3 2 2 

E110 3 3 1 3 2 3 2 1 3 1 1 2 3 1 2 3 3 1 3 1 2 2 2 2 

E111 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 2 1 2 3 1 2 

E112 2 3 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 4 2 2 3 3 3 

E113 1 1 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 3 3 3 1 3 2 1 3 



 

E114 3 2 1 1 1 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 3 2 3 4 2 3 2 2 2 

E115 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 1 1 3 1 1 2 2 3 3 3 1 3 1 

 

VARIABLE 2 DESEMPEÑO LABORAL 

D1: LOGRO DE METAS D2: COMPETENCIAS D3: RASGOS DE PERSONALIDAD 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

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

1 3 1 2 2 1 3 2 1 1 1 3 1 3 3 1 2 2 3 3 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1 1 3 3 3 3 2 1 2 2 1 1 2 3 2 3 1 1 2 3 

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

3 2 1 3 1 3 3 3 3 1 2 3 2 2 2 2 3 1 1 3 

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

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

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

3 1 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 3 

1 2 3 3 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 1 2 

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

3 2 3 1 3 2 3 3 1 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 1 

2 2 3 1 3 3 3 1 1 3 1 2 1 1 2 2 3 2 1 2 

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

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

3 1 3 2 2 3 2 1 2 1 3 1 1 2 3 3 1 3 3 2 

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

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

2 3 2 3 3 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 3 3 3 1 1 

2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

2 1 2 1 3 3 2 1 1 2 3 2 1 1 3 2 2 1 1 1 

3 1 1 3 2 2 2 1 3 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 3 



 

3 1 1 3 3 3 2 3 1 2 2 1 3 1 2 1 2 3 3 2 

2 1 3 1 3 1 2 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 1 3 2 

1 1 3 1 2 3 1 1 1 3 3 3 1 1 2 1 3 3 1 2 

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

2 1 2 3 1 3 3 3 1 1 2 3 3 1 1 3 2 2 2 2 

3 2 2 2 2 3 3 1 2 1 1 2 1 2 3 1 2 3 3 1 

3 1 2 1 3 3 3 2 1 1 2 2 1 1 2 3 2 3 2 3 

2 2 1 1 2 3 1 3 1 1 1 3 2 1 3 3 2 3 3 3 

2 1 3 1 1 1 3 2 3 2 1 3 3 3 2 1 3 3 3 2 

1 1 2 3 1 2 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 1 2 2 3 

3 2 1 3 2 3 2 1 1 2 3 3 1 3 3 2 3 2 2 1 

1 2 3 2 3 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 3 2 2 2 3 

2 3 2 2 3 1 2 3 2 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 1 

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

2 2 3 1 2 3 1 2 3 3 3 2 3 3 1 3 2 3 1 3 

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

3 2 2 1 2 3 1 1 1 2 2 3 2 1 2 3 1 2 3 2 

3 3 1 3 3 2 1 1 3 2 3 1 1 3 2 2 2 3 1 3 

3 3 3 2 3 2 2 3 2 1 3 1 3 2 2 1 3 3 3 2 

3 3 1 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 

3 2 2 2 2 3 1 3 2 1 2 2 1 2 1 1 2 3 1 2 

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

2 2 2 3 2 3 3 2 1 3 1 3 2 3 3 3 3 1 1 3 

2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 3 1 2 1 1 3 3 2 2 3 

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

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

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

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

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

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

3 3 2 1 3 3 1 3 1 2 1 1 3 1 3 3 3 2 2 2 

2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 1 3 3 2 2 2 3 3 1 3 

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

1 2 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 3 2 

3 1 1 2 3 3 2 2 2 3 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 

2 3 1 3 3 3 2 3 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 

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

3 3 1 3 3 2 1 1 3 2 1 3 3 3 1 1 3 2 3 2 

2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 2 1 2 2 2 3 

3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 3 3 2 1 3 1 1 2 



 

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

2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 1 

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

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

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

1 3 1 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 

2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 1 2 

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

2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2 2 3 3 3 2 2 3 

2 1 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 3 3 2 1 2 2 2 3 

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

3 1 1 3 2 3 3 2 3 2 1 2 1 3 1 2 2 3 1 2 

2 1 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 3 3 2 

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

1 2 3 1 2 2 1 3 1 3 3 3 2 1 2 1 1 2 3 2 

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

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

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

1 1 3 1 3 2 2 2 1 1 2 2 3 1 2 2 2 3 2 2 

1 2 1 1 2 3 2 3 1 1 1 2 2 1 3 2 2 2 3 3 

3 1 2 3 1 1 3 2 1 1 1 3 1 1 2 2 2 2 1 3 

3 1 3 3 1 2 1 1 3 3 2 2 1 3 1 3 3 3 2 2 

3 2 2 2 3 3 2 1 2 2 1 3 3 1 2 2 2 2 3 2 

2 2 2 2 3 2 3 1 1 3 3 1 2 2 1 2 2 3 3 1 

2 3 3 2 3 1 2 3 1 2 2 2 3 2 2 3 1 1 2 3 

2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 1 

3 2 3 3 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 1 3 3 3 3 2 

3 2 3 3 2 3 3 2 2 1 2 1 2 3 3 2 1 2 3 3 

2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 3 1 3 3 2 2 2 1 1 2 

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

3 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 3 2 2 1 3 2 2 2 2 

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

3 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 1 3 3 3 

3 2 3 3 2 3 3 1 1 2 2 2 2 3 2 3 1 2 2 3 

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

2 2 3 2 3 1 2 3 2 1 1 3 3 1 1 2 1 2 3 2 

1 2 3 1 2 3 1 2 1 2 3 1 2 1 2 3 2 3 2 2 

1 2 1 2 2 2 3 1 3 3 1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 

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

1 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 3 3 3 2 1 3 3 2 3 



 

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

3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 2 3 
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