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Resumen 

 

El estudio planteo establecer los aspectos de motivación que influyen en 

desempeño laboral del personal de salud de ginecoobstetricia y pediatría en 

hospitales nivel III en Cusco, 2022. Considerando los factores motivacionales 

intrínsecos, extrínsecos y de organización. La finalidad fue establecer la 

correspondencia entre esta variable y sus dimensiones con desempeño laboral. 

Asimismo, esta investigación es cuantitativa, de corte transversal, correlacional y 

no experimental. Considerando un modelo probabilístico de 108 profesionales de 

salud, los cuales aplicaron materiales de comprobación de las variables 

anticipadamente aprobados por expertos en la materia, empleando una encuesta 

para factores de motivación y otra para desempeño laboral. En resultados 

obtenidos se estableció la relación de importancia entre factores de motivación, 

factores motivacionales extrínsecos y organizacionales con una relación 

directamente proporcional, a diferencia de la dimensión  factores de motivación 

intrínseca relacionadas  a satisfacción en el trabajo desarrollado, competencia 

profesional y responsabilidad, en las cuales no se estableció la correlación 

significativa. Finalmente, existe relación entre  factores de motivación y desempeño 

laboral que repercute en la prestación de salud que realizan los servicios de 

Ginecobstetricia y Pediatría y por ello deben desarrollar acciones en favor de estas 

variables. 

 

Palabras clave: Factores de motivación, factores intrínsecos, factores extrínsecos, 

desempeño laboral 
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Abstract 

 

The study proposes to establish the motivational aspects that influence the work 

performance of obstetric gynecologists and pediatrics health personnel in level III 

hospitals in Cusco, 2022. Considering the intrinsic, extrinsic, and organizational 

motivational factors. The purpose was to establish the correspondence between this 

variable and its dimensions with job performance. Likewise, this research is 

quantitative, cross-sectional, correlational, and non-experimental. Considering a 

probabilistic model of 108 health professionals, who applied materials to check the 

variables in advance, approved by experts in the field, using a survey for motivation 

factors and another for work performance. In the results obtained, the relationship 

of importance between motivation factors, extrinsic and organizational motivational 

factors was established with a directly proportional relationship, unlike the intrinsic 

motivation factors dimension related to satisfaction in the work developed, 

professional competence and responsibility, in which significant correlation was not 

established. Finally, there is a relationship between motivation factors and work 

performance that affects the health care provided by the Gynecology, Obstetrics 

and Pediatrics services, and therefore actions should be developed in favor of these 

variables. 

 

Keywords: Motivation factors, intrinsic factors, extrinsic factors, job performance
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, se vive para trabajar y no se trabaja para vivir. Las oportunidades 

laborales no son iguales para todos, no hay seguridad en laborar y seguro de salud 

para la familia. Resquebrajando el desarrollo personal, la unificación social, libertad 

de tomar decisiones para su vida y tener las mismas congruencias y relación para 

hombres y mujeres (Organización Internacional del Trabajo [OIT], 2016).  

Actualmente, en el mundo las organizaciones están preocupadas por el desempeño 

laboral, definiendo, desempeño como la conducta manifestada por el trabajador 

para conseguir las metas institucionales; entonces este término es la fortaleza más 

importante que tienen toda institución (Chiavenato, 2000); Considerando la labor 

que desarrolla el trabajador en los servicios de salud, resulta  de la interrelación de 

trabajo individual, beneficio conseguido, recompensa y logro de objetivos 

personales, sumándose a esto la parte profesional en la que intervienen múltiples 

factores que la valoran como deficiente o excelente según los conocimientos, 

habilidades y competencias que hayan desarrollado para realizar la atención en 

salud. Por lo que, en toda institución constituye un indicador de calidad de servicio 

sujeto a evaluación. 

Lo anteriormente manifestado se presenta con descenso de la eficacia en la 

prestación de salud, trabajo en equipo deficiente, incremento en la mala cultura 

organizacional existente, escasa motivación para el trabajo y como resultado bajo 

desempeño laboral en todos los niveles en la organización (Organización Mundial 

de la Salud y Observatorio de la Fuerza Laboral de África [OMS/OFLA], 2015).   

En una institución el personal es el capital humano, de ahí la importancia en saber 

qué es lo que necesita o que puede influir en el desempeño de la labor que realiza, 

ya que un personal que está a gusto con lo que hace, aportará a la institución con 

su esfuerzo conocimiento y aptitud positiva; sin embargo, el personal insatisfecho, 

desarrollará un trabajo mediocre, no aportará y podría contribuir a generar mayores 

problemas a la institución (García y Luján, 2007). 

Asimismo, hay elementos que perturban el ejercicio del personal de salud, como 

son los factores motivacionales, según Muñoz (2018), evalúa la satisfacción laboral 

con dos aspectos sociales y efectos contiguos como es la somatización, desgaste, 
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desequilibrio; correlacionando estos con el tiempo de trabajo; el resultado fue que 

hay influencia en los resultados esperados. 

La motivación del personal a nivel de Latinoamérica es un tema muy importante 

debido a que influyen en el buen desempeño, entonces un personal motivado 

contribuirá a alcanzar las metas corporativas y una mayor producción con 

beneficios para el personal y la institución (Peña, 2018). 

El sector salud del Perú, es consciente que el desempeño y la motivación laboral 

constituyen elementos importantes en el rendimiento de las organizaciones y por 

ello han generado políticas y estrategias con el objetivo de mejorar estos aspectos, 

priorizando los resultados y no lo que el trabajador opine o sienta al respecto de 

estas. (Oficina Internacional del Trabajo y Comisión Económica para América 

Latina y el Caribe [OIT/CEPAL], 2013).  

En nuestro país, Quintana, et al. (2020),  en su investigación, en el Hospital 

Nacional Alberto Sabogal (HNASS),  hace referencia al nivel de desempeño con: 

particularidades profesionales, instrucción académica, expresiones motivadoras, 

institucionales y relacionadas a la autoridad de enfermería cuyos resultados indican 

que de la muestra de enfermeras con buen desempeño , el 67% tenía más de 6 

años de labor y el 96% tenía una especialidad; en relación al grupo de  enfermeras 

con escaso ejercicio; menos del 100% no ejercía enseñanza y no estuvieron 

adiestradas por el hospital , el 88%  recibieron presión de la jefatura , 51%  tienen 

dificultades en el horario de trabajo, 84% se sienten desalentados y 77% están de 

acuerdo con su ubicación en el servicio según la especialidad que tienen. 

Concluyendo que, si bien el desempeño es bueno, este podría mejorar con la 

intervención de las autoridades del hospital. 

La demanda por atención de salud se ha incrementado exponencialmente y el 

Sector Salud no ha podido hacer frente a esta situación, que involucra la 

infraestructura, tecnología, medicamentos y recursos humanos, este último 

involucrado en la atención directa del usuario de salud y que determina además el 

nivel de agrado o desagrado de este. De acuerdo con Bances, et al. (2015) 

determinó brecha en el desempeño de las funciones maternas y neonatales de las 

IPRESS de Lima y provincias; Caballero (2020) concluyó que el trabajo del experto 

de salud es importante para conseguir las metas institucionales. 
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La región Cusco cuenta con tres hospitales de tercer nivel dos de ellos pertenecen 

al Gobierno Regional y uno a EsSalud, estos responden a las necesidades de 

atención especializada de la región y regiones próximas. Por lo que se espera el 

máximo desempeño del personal que trabaja en los departamentos de 

ginecobstetricia y pediatría; en este sentido Pacheco (2018) determino que hay una 

relación directa entre los aspectos motivacionales internos (desarrollo personal, 

buen salario, edad) y externos (relaciones interpersonales, ascenso, logro 

académico) de las enfermeras de un hospital e segundo nivel; asimismo Espirilla 

(2021)  determino que los aspectos de motivación son muy característicos en el 

trabajo del personal  de salud. 

Con lo anteriormente mencionado, constituye uno de los principales motivos para 

elegir el tema a investigar y plantear el problema general ¿Qué relación existe entre 

los factores de motivación y desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco 2022? y como problemas 

específicos: a) ¿Qué relación existe entre los factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022?; b) ¿Qué relación existe entre factores 

motivacionales extrínsecos y desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 2022? y c) ¿Qué 

relación existe entre los factores organizacionales y desempeño laboral del 

personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 

2022? 

Este estudio se justifica  de forma teórica con la intención de contribuir al 

conocimiento teórico prexistente de las variables planteadas, que influyen en el 

desenvolvimiento del profesional de salud. Teniendo en consideración que toda 

institución debería animar e impulsar un buen desempeño laboral entre sus 

trabajadores, que permitiría evaluar los cargos asignados al personal y encontrar 

las falencias de estos y plantear acciones de mejora si es necesario; para ello se 

tendrá en cuenta los  sustentos teóricos preexistentes puestos  en el marco teórico 

del presente estudio con la proposición de Herzberg con elementos de motivación 

y de higiene, en cuanto a desempeño laboral, está en relación a  las competencias 

que tienen la persona dentro de una organización. 
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La investigación aportará mayor conocimiento, sobre los aspectos motivacionales 

que inciden significativamente en el personal de salud, en este sentido, ya que 

repercute de manera interna y externa en el comportamiento de las personas, 

relacionado al trabajo en la actitud positiva o negativa que refleje. Asimismo, se 

puede identificar la mejora de las estrategias de motivación para el crecimiento 

personal e institucional los servicios de salud. 

Respecto a la justificación práctica, varios autores han conceptualizado desempeño 

laboral, como la relacionada al trabajo y comportamiento de los que laboran en una 

organización para alcanzar el objetivo trazado y éxito consecuente. Asimismo, el 

desempeño laboral es considerada un método, estudiado por varios autores, 

principalmente de la rama de psicología organizacional. Las instituciones tienen 

particular interés debido a que comprender y exponer como intervienen en el 

desarrollo y evolución de los diferentes aspectos de una organización es importante 

para lograr el éxito en las diversas áreas. 

Esta investigación se justifica de manera metodológica, enmarcado en la normativa 

requerida para tal fin y poder aportar con nuevos planteamientos; por lo tanto, la 

investigación estudiara la correlación entre el ejercicio laboral y los aspectos que 

motivan realizar un trabajo con calidad, que cumple con las perspectivas de los 

trabajadores e institución. 

El objetivo general planteado es: Establecer la relación que existe entre los factores 

de motivación y desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y 

pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco 2022 y como objetivos específicos: a) 

Establecer la relación que existe entre factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022; b) Establecer la relación que existe entre los  

factores motivacionales extrínsecos y desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 2022 y c) Establecer 

la relación que existe entre  factores organizacionales y desempeño laboral del 

personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 

2022 

Y como hipótesis general: Los factores de motivación se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral del personal de salud en 
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ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco 2022 y las hipótesis 

específicas planteadas son: a) Los  factores motivacionales intrínsecos se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 2022; b) Los  

factores motivacionales extrínsecos se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022 y c) Los factores organizacionales se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación  a los factores motivacionales y de acuerdo a  Bonal et al. (2020)  que 

en su estudio sobre componentes relacionados a mejorar el trabajo con  acciones 

de distinción, en Cuba; identifica once factores que están en relación a mejorar el 

desempeño con acciones de mejoramiento y son conocimiento, clasificados en 

internos y externos como son las necesidades de aprendizaje, desarrollo de 

habilidades, desarrollo de competencias, metodología multimodal entre otros, que 

ayudan a optimizar la ocupación laboral en una institución.  

Arboleda et al. (2018), su trabajo de agrado y ocupación profesional en el valle de 

Aburrá, Colombia, valora lo que se percibe en relación  a la labor desempeñada y 

los aspectos que motivan al personal en los establecimientos de salud; a través de 

una investigación de corte transversal, resultando  que más de la mitad de la 

muestra está satisfecha con la labor desarrollada en la organización debido al 

medio laboral, seguido por la remuneración y cargo  en igual medida; asimismo hay 

mayor satisfacción en personal de salud que en el administrativo y los otros 

indicadores no son significativos a la motivación. Concluyendo que el personal no 

se siente satisfecho por la compensación económica sino por el ambiente de trabajo 

que estimula a dar lo mejor de cada  trabajador de esa institución.  

Rodríguez et al. (2020), investigaron el efecto de la motivación laboral  en la 

productividad del personal de una empresa mexicana; la investigación es 

cuantitativa descriptivo correlacional, determinando primero las características del 

rendimiento con un diagnóstico y luego la correlación de estas variables. La 

población fue de 20 trabajadores, muestreo no probabilístico, utilizando  

instrumento con escala de Likert para determinar la relación de estas dos variables, 

con una metodología de bloques. Concluyendo  que la correlación entre  motivación 

laboral y rendimiento de los trabajadores de la organización es elevada, y los 

diversos aspectos de motivación asociado en factores deben considerarse si se 

requiere elevar la productividad de la empresa. 

Alarcón et al. (2020), realizo la investigación en obstetras del hospital Puerto Montt 

– Chile, plantea la correspondencia entre la motivación y satisfacción de las 

obstetras con el desempeño de estas; el estudio cuantitativo, descriptivo y 

transversal, encontrando que, si el personal esta insatisfecho se reflejará en la 
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prestación de salud  brindada, midieron  la motivación  con un instrumento y la 

satisfacción laboral con el nivel, elaborada por Palma. Encontrando que casi la 

totalidad de obstetras están en el nivel media -alta respecto a las dimensiones de 

motivación investigadas y sobre los aspectos de satisfacción se encuentran en el 

nivel medio bajo. Determinando que la correspondencia entre motivo y 

complacencia laboral es de correlación efectiva, si bien de mediano rigor. 

Ferreira et al. (2021), en su trabajo sobre Percepciones y expectativas con 

elementos motivacionales en Brasil, tuvo el propósito de determinar elementos  

motivacionales observados y perspectivas del trabajador de la institución pública y 

privada; enmarcado en la proposición de Herzberg y Vroom; a través de un estudio 

cuantitativo y descriptivo teniendo como instrumento una encuesta. Determinando 

que el personal de la administración pública es más sensible a los factores 

motivacionales y por ende están más satisfechos; en comparación con los de la 

institución privada donde están más que satisfechos. Esto conllevo a que hay una 

diferencia entre estos dos conceptos relacionados al tipo de profesión, educación, 

vínculo laboral y género, concluyendo los jefes de un área tienen dificultades para 

motivar a sus equipos y se deben establecer factores motivacionales que no 

generan costo a la organización con el mismo fin. 

Guzmán et al. (2020), plantean en su trabajo respecto a los elementos de 

motivación y la ocupación profesional en dos hospitales en Perú; con propósito de 

determinar la agrupación de aspectos de motivación y un mejor trabajo, en el grupo 

de tecnólogos médicos del área de radiología, con un estudio descriptivo, de corte 

transversal, correlacional. En cuyos resultados destacan la estabilidad laboral y la 

correlación con el superior inmediato que los motiva al desarrollo de las actividades. 

Concluyendo, que, si se da mucha importancia a los aspectos motivacionales de 

correlación con el inmediato superior, afecta el rendimiento profesional en 

comparación cuando se da mayor importancia a los aspectos emocionales, mayor 

es el nivel de desempeño profesional. 

Zela et al. (2018), desarrollo la tesis sobre motivo de los expertos  y ejercicio 

profesional de profesores de experiencia hospitalaria de una Universidad del 

Callao; con el propósito de establecer la correspondencia que existe entre estos 

aspectos; con publicación descriptiva, correlacional, comparativo de corte 
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transversal. Desarrollado a través de sondeos que recopilaron los principales 

aspectos teóricos y se analizó las formas de motivación de los profesores de 

práctica, que les permitió  concluir que la motivación tiene correspondencia directa 

con el ejercicio profesional del mencionado docente. 

Ruiz et al. (2021), en su investigación sobre Motivo y Buen ejercicio profesional de 

los recursos humanos en organizaciones públicas, tuvo la finalidad reconocer el 

grado de correlación entre estos dos ítems; a través de la técnica justificado y 

delineación no empírica correlacional. Planteando el dominio que tiene la 

motivación en el desempeño del gestor público, enmarcado en lo propuesto por 

Robbins (2008), sobre la motivación donde las personas se esfuerzan por conseguir 

fines y objetivos corporativos. Para ello desarrollaron un cuestionario con preguntas 

para tal fin; encontrando que 50% de trabajadores obtuvieron bajo desempeño 

debido al desconocimiento de las actividades que deben hacer en su puesto de 

trabajo emplear demasiado recursos innecesarios y más aún no conseguir las 

metas planteadas por falta de compromiso. Concluyendo que hay relación entre 

estas dos variables que se presenta más en el personal administrativo. 

Huamán (2018), en su tesis posgrado sobre  motivación y  trabajo en trabajadores 

del establecimiento de salud Belenpampa – Cusco; planteo determinar la 

correlación de los subdimensiones motivación intrínseca, extrínseca con hacer la 

tarea y civismo de las variables de estudio  en trabajadores del establecimiento; 

con un  estudio cuantitativo y correlacional, en una muestra de 51 trabajadores de 

salud, utilizando dos cuestionarios para recoger la información. Los resultados 

concluyeron en que existe relación significativa entre la motivación sobre el 

desempeño  en este  

Paredes et al. (2020), en su trabajo en  personal administrativo de  colegios públicos  

de cinco localidades de la región Madre de Dios, desarrollada con la finalidad de 

establecer como se corresponden aspectos motivacionales en el trabajo de este 

personal; con una investigación correlacional, no experimental de corte transversal; 

siendo su muestra de 92 trabajadores, aplicando dos cuestionarios para valorar  las 

variables de estudio. Los resultados muestran que el 58.7% del personal 

manifiestan que los aspectos motivacionales son  parcialmente adecuados y el 56%  
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con trabajo laboral adecuado y se demostró la relación significativa positiva entre 

estos dos ítems, con el coeficiente de Pearson. 

Por último, a nivel de la región Cusco, Pacheco (2018), establece la facultad del 

motivo profesional en el ejercicio de enfermeras del hospital Túpac Amaru, con un 

estudio de corte transversal, correlacional y no experimental, seleccionando una 

muestra intencionada de 30; cuyo resultado muestra a estas profesionales con muy 

buena motivación hacia la labor que desarrollan, pues se encuentra en los tres 

primeros niveles (Muy Buena, buena y regular) y en desempeño profesional se 

encuentran en similares niveles. Por lo que la relación es significativa entre los 

ítems estudiados. 

Respecto a las teorías necesarias para la investigación tenemos en primer lugar a 

la motivación, según Gómez (2016) quien cita a Barreto s.f.  define a la motivación 

como la certeza que pretende un individuo para resolver sus necesidades, y es lo 

que Chiavenato, (2011), plantea, la persona puede continuar seguir ascendiendo y 

entre estas necesidades se encuentran las personales y profesionales concluyendo 

en que la motivación es la sociedad de lo personal y el ambiente que lo rodea; y de 

acuerdo con la situación en la que se encuentre estos dos aspectos se 

interrelacionarán y darán una respuesta. 

Se relaciona la intensidad, orientación y constancia que muestra una persona por 

lograr un objetivo, que en una organización son las metas institucionales. Siendo la 

intensidad el empeño que hace la persona por lograr el objetivo planteado. La 

orientación es la forma como se esfuerza y la constancia es el tiempo que desarrolla 

el esfuerzo. Desde 1950 se plantean teorías sobre la motivación como la de 

Maslow, las teorías de X y Y la bifactorial (Da Silva Reinaldo, 2002). 

Asimismo, la motivación manifiesta los requerimientos que el personal tiene, este 

aspecto ha originado varios estudios que relacionan la motivación con el 

acatamiento de las metas de un establecimiento, en la cual tratan lo que desea el 

trabajador y la institución para la obtención de la finalidad  de ambos actores para 

ello la institución cuidan estos aspectos como son convenios con el personal, 

salarios y el medio ambiente laboral, para motivar al personal (Valdés, 2020) 

Para el presente trabajo nos enfocaremos en la tercera teoría, denominada Higiene 

de Frederick Herzberg, quien propuso dos elementos en el ámbito laboral: factores 
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motivadores y de higiene, que se encargan de motivar y satisfacer a los 

trabajadores. Plantea que el agrado y motivación en el compromiso son afines a 

factores interiores como la superación profesional y personal, ser reconocido por el 

entorno y responsabilidad; mencionados por los trabajadores cuando se 

encuentran satisfechos. Por el contrario, si están insatisfechas asocian a factores 

externos como la capacidad, gestión de organización, control, relaciones con sus 

compañeros y el medio de trabajo (Da Silva, 2002). 

Asimismo, Herzberg manifestó que si se arreglaba los factores que causaban 

insatisfacción en el lugar de trabajo, no lograría que el mismo fuera motivador o 

agradable. Entonces los administradores que eliminaban aspectos negativos en el 

ámbito laboral no crearían ambientes motivacionales de labor. En cuanto a los 

factores extrínsecos o de higiene adecuado tampoco generaría en las personas 

satisfacción o motivación por el mismo. Por ello este autor sugirió enfatizar los 

aspectos internos para elevar el agrado de los trabajadores de una organización 

(Robbins, 2005). 

Factores de Motivación, según Sánchez (2011), es el interés laboral concerniente 

elocuentemente con la motivación. El interés de las personas por el trabajo varía 

de acuerdo con si están motivados o satisfechos con el mismo (Sum, 2015). Según 

Cassanova, (2002) plantea a la supervisión como manera de mejorar el interés del 

trabajador y la inspección para valorar las aptitudes y capacidades de este. Por otro 

lado Chiavenato (2009) plantea una comunicación adecuada y su trato con los 

compañeros de trabajo y los superiores en una organización repercute en gran 

medida en el rendimiento de estos. 

Respecto a las teorías del desempeño laboral tenemos: es un método por el cual 

se estudia desde hace un tiempo en la psicología organizacional (Aamodt, 2010). 

Esto con la finalidad de conocer y revelar los factores para el crecimiento y 

posicionamiento de una institución. 

Asimismo, puede precisarse que es la conducta o labores vistas en los 

trabajadores, importante para conseguir las metas señaladas por la organización, 

hay que tener en cuenta que un buen desempeño laboral se convierte en mérito o 

característica de los profesionales con que cuenta la institución. Cabe mencionar 

que las capacidades del personal que labora junto con los medios con que cuenta 



11 
 

la institución  afecta  el conseguir  los fines establecidos, conduciéndolo a una etapa 

de bienestar completo (Chiavenato, 2011). 

El desempeño laboral conduce a la exploración de un conjunto de finalidades  

trazadas  por la institución, la misma que se conseguirá en forma individual, por la 

participación del personal  que situará sus objetivos y los de la organización para 

cumplirlos, destacando aspectos individuales y competencias relacionadas con la 

identificación institucional y la labor desarrollada, con el propósito de producir  

comportamientos que afecten los productos (Chiavenato, 2011).  

El desempeño laboral es la operatividad del que trabaja  en la organización que 

labora, indispensable para que esta siga operando, generando una buena labor y 

satisfacción. Este término está en relación con el beneficio, capacidad que un 

trabajador  tiene para ocasionar, forjar, fabricar, terminar y crear una labor con  

menos tiempo, trabajo y excelente disposición y poder dirigir una valoración que 

trascenderá en un mejor desarrollo (Robbins, 2009)  

Actualmente las organizaciones son dinámicas y para permanecer vigentes deben 

mejorar cada día (Castro, 2016). Dependiendo en su mayoría de la capacidad, 

competencias y conocimientos del personal; motivo por el cual los trabajadores de 

una organización deben cumplir sus actividades según el puesto que ocupan y por 

ello se debe evaluar el desempeño para incrementar la eficacia y desarrollar   

tácticas para fortalecer la organización y hacer sostenible en el mercado (Chênevert 

y Vandenberghe, 2013). 

Por lo anteriormente descrito el ejercicio laboral, es el trabajo y conducta ejecutada 

por los trabajadores que bregan en una institución que contribuye a conseguir los 

objetivos planteados y consecuentemente el éxito en el área de acción. De acuerdo 

con lo expuesto por Milkovich (1994), está conformado por varias características 

propias como cualidades, habilidades, necesidades que interaccionan en la labor 

desempeñada y  de la  organización  influyendo en los productos y efectos logrados, 

que constituyen investigaciones por las diferentes empresas en la actualidad. 

Asimismo, Faria (2000) establece que la conducta del personal que labora está 

relacionada con la asignación de funciones y cargo que desarrollan y esto 

contribuye al avance de la organización. Palmar (2014), refiere, que el personal 

responde según el compromiso de  los cargos determinados en concordancia con 
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las exigencias y requisitos del cargo que desempeñan y si estas son adecuadas, la 

organización tendrá los resultados en su producción eficaz y eficiente, logrando los 

objetivos establecidos y con ello el éxito correspondiente. 

En salud, el desempeño laboral es manifestación de las habilidades en los cargos 

y deberes asignados, desarrollados en el ejercicio de la carrera, que aporta al 

agrado de las exigencias del individuo, familia y colectividad, combinando entre sí 

y con el grupo de salud, en el cual se manifiesta el aspecto técnico, laboral  y moral 

recogida en el proceso de instrucción y ascenso en las diferentes labores que se 

desarrolla en el medio laboral (Espinoza, 2016). 

Respecto, a la estimación del desempeño laboral, se define como el desarrollo 

activo, en las instituciones, que valoran las acciones de los trabajadores de manera 

regular o irregular  constantemente Chiavenato (2011). El presente estudio valorará 

el ejercicio del personal de salud de diferentes ramas, teniendo en cuenta que 

cambia de un sujeto a otro y está afectado  por diversos aspectos internos, externos 

y otros, midiendo el aporte que hacen por desarrollar sus funciones. Cabe 

mencionar, que el aporte de cada persona está en condicionado por las 

competencias y  percepción que tiene del cargo que  realiza en la organización.  

En relación con la definición de términos tenemos: 

Factores 

Son componentes u aspectos que favorecen desarrollar un producto; asimismo 

pueden ser rasgos, particularidades o condiciones que afectan a la persona 

incrementando la posibilidad de lesionarse o adquirir una enfermedad. Asimismo, 

son aspectos, particularidades o muestras de una persona que acrecienta la 

posibilidad de sobrellevar una enfermedad o lesión (Carrillo,2013). 

Factor Motivacional, La motivación está relacionada a lo interno o propio de una 

persona, según Herzberg (1963), es la complacencia interna del individuo. Visto 

desde lo psicológico es un tanto complicado a pesar de haber numerosos estudios 

todavía no se ha determinado que nos causa satisfacción y que no y la relación con 

la organización en el desarrollo del trabajo; expusieron que no necesariamente la 

satisfacción es lo opuesto a la insatisfacción en el medio laboral, ya que esta va a 
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depender de lo que la persona requiera o vea como necesidad para obtener esa 

sensación de agrado en el trabajo desarrollado. 

Factores Motivacionales intrínsecos, Son los relacionados al aspecto interno de la 

persona y por ello a las necesidades suplementarias y con el medio laboral que 

produce satisfacción personal y del trabajo (Arbaiza 2011). Estos aspectos están 

referidos a estimular a los trabajadores en la interacción del individuo-organización. 

Herzberg (1963), plantea que estos elementos internos en el ambiente laboral son: 

logro, reconocimiento, trabajo en sí mismo, responsabilidad; la manifestación de 

estos genera cambio en la actitud en un tiempo determinado y Davenport (2007) 

plantea que, estos aspectos internos, son importantes para la motivación a los 

trabajadores de una organización, pero no se puede dar por hecho por la alta 

Dirección ya que se debe establecer las condiciones psicológicas para que el 

trabajador progrese  y cumpla  en su profesión y con ello aumente la productividad 

y aporte a la organización lo mejor de sí.  

Satisfacción con el trabajo desarrollado, complacencia que la persona siente en 

relaciona al cargo que desempeña. Chiavenato (2009) 

Competencia Profesional, capacidad apropiada para efectuar una labor o 

desarrollar a la medida en un lugar de trabajo en forma eficaz por tener las 

competencias necesarias para esta (OIT,1993). Es lo que toda persona posee con 

relación a sapiencias, habilidades y experiencia de la profesión, resolviendo las 

complicaciones de manera independiente, creativa y manifieste su capacidad para 

desenvolverse en el desarrollo de su labor. (Bembibre, 2016). 

Responsabilidad, Es la apreciación que el personal de una institución tiene respecto 

a la autonomía en decidir sobre los aspectos de la labor que realiza. Se examina 

como el personal establece de manera regular o particular la libertad de decisión y 

la percepción  de consultar a sus superiores o no en las tareas asignadas  en el 

lugar de trabajo ( Litwin y Stinger, 1968). 

Factor Motivacional extrínseco, se relaciona la actividad desarrollada por las 

personas en el aspecto laboral con el objetivo de tener una solución a las 

actividades que realicen (Arnold y Randall, 2012). Asimismo, Herzberg (1963), 

plantea que está relacionado a evitar la sensación de dolor en la persona, ceñido a 

los requerimientos biológicos básicas; Igbaria, (1995), manifiesta que la motivación 
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extrínseca, afecta la conducta de las personas, dependiendo que es lo que perciben 

y esto trasciende el plano laboral así tenemos a la política y gerencia, inspección, 

interacciones personales, ambientes laboral, sueldo, estatus profesional y 

resguardo; estos aspectos frenan la insatisfacción y no están muy ligados a 

componentes de la satisfacción. Jarkas (2013), asevera que  las personas puedes 

sentirse bien y no en el ambiente laboral, los indicadores antes mencionados son 

de corta duración y están más relacionados a la necesidad del trabajador y de lo 

que la organización aspira como empresa y es ahí donde se tienen que intervenir. 

Para el estudio consideraremos: 

Relaciones interpersonales, está conformada por la agrupación de dos o más 

persona donde actúan los sentimientos, impresiones, labores generales e 

interactuaciones con la organización (González López, 2001) 

Reglamento de la Institución, Documento que establece los lineamientos y reglas 

para el cumplimiento de las labores del establecimiento, de acuerdo con la jerarquía 

establecida en la organización. 

Salario, es el rembolso por desarrollar una labor u ocupación, es constante y fijo. 

Según Huamani, (2005)  es un estímulo difícil, por el cual las personas realizan un  

trabajo y tiene diversos significados para las mismas. Puede relacionarse al aspecto 

económico, de cumplir una necesidad, poder y reconocimiento; sin embargo, no 

puede  decirse que a mayor salario mayor esfuerzo del trabajador. 

Factores Organizacionales, Son los relacionados con las particularidades del sitio 

donde trabaja el personal de salud. Destacando la importancia que tiene en el 

correcto compromiso laboral que tiene el trabajador de una  organización  Dueñas, 

(2010). 

Entre los cuales tenemos: 

Condición Laboral, es la situación del contrato  que  reprime al personal desarrollar 

su ocupación con calma y eficacia, según el grupo al que pertenezca el personal 

tendrá un mejor interés en el desarrollo de sus actividades Fuentes, (2012) 

Tiempo de Servicio, relacionado a la antigüedad del personal de salud, no hay 

consenso entre autores si hay una correspondencia  efectiva asociada al tiempo de 
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servicio y ejercicio laboral, planteando que el personal con más años no  

abandonaría el trabajo en comparación con los de menor tiempo Fuentes, (2012). 

Condiciones de trabajo, referido a los componentes de infraestructura, 

equipamiento, recurso humano y condiciones de seguridad en el ambiente laboral. 

Las instituciones deben garantizar estos aspectos para generar seguridad en el 

trabajador Fuentes, (2012). Asimismo, es la garantía, solidez e higiene del medio 

físico que podría afectar la comodidad y salud del personal. (IIAC, 2007). 

Desempeño laboral, similar a la motivación, se presentan dos enunciados, algunos 

autores afirman que es el conjunto de conductas en el medio de trabajo y para otros 

es el  ítem rendimiento o resultado. Para Chiavenato (2002), es la  actividad que 

desarrolla la persona dentro de la organización y es necesario para que esta siga 

funcionando, está relacionada a las competencias  de la persona y recursos que 

tienen la institución y repercute en el desempeño para conseguir los objetivos 

institucionales y satisfacción del trabajador. Es muy importante que los objetivos 

institucionales estén bien definidos ya que van a influir en la motivación del 

trabajador para lograrlos de manera personal e institucional, Robbins (2004). 

Es la expresión del desarrollo de la labor que sugiere el progreso de los habitantes 

o personal que realiza su trabajo  en una institución acorde a los requerimientos de 

esta, cumpliendo para ello con las habilidades, capacidades y actitudes que 

cuentan como personal experto, aportando al cumplimiento de los objetivos 

establecido Palmar, (2014). 

Asimismo, hay una vasta cantidad de posiciones  que se emplearían al examinar el 

desarrollo de la labor. Los términos, competencias laborales son particularidades 

únicas que relacionan  la labor y estructura para  para establecer habilidades, que 

repercuten en el producto de la institución. Así tenemos: conjunto de labores, 

entorno del trabajo, colaboración, obligación, supervisión, etcétera.  El desarrollo 

refleja en su mayoría el objetivo de conseguir las metas institucionales  de la mejor 

manera Chiang, (2015). 

La estimación del desempeño es un asunto de reconocimiento y estimación 

particular o en conjunto cuya finalidad es generar métodos para alcanzar el fin; a 

través de comprobar el nivel de eficacia que tienen los involucrados en las tareas 

diarias que desarrollan en una institución, el cual contribuye al análisis de la 
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productividad con la valoración del desempeño (Monday, 2005). Asimismo,  esta 

valoración se caracteriza por brindar información sobre el aporte que da cada lugar 

de trabajo en la institución, asociando la evaluación del grado desempeño y lugar 

del trabajo (Rubio,2016). 

Por otro lado, Gómez et al. (2005), aseveran que valorar el desempeño involucra la 

personalización, medida y administración de la productividad de los trabajadores 

de una institución.  

a) La personalización  relacionada a  establecer que partes de la institución deben 

ser valoradas  para calcular  el rendimiento, que podría perturbar el logro de la 

institución. 

b) La medida, es la valoración del proceso que involucra e instaura  medidas y una 

puntuación. 

c) Administración de la productividad, es la finalidad que caracteriza la técnica de 

valoración, no es solo medir, sino que se debe promover la mayor productividad  

del trabajador para alcanzar el potencial de este que contribuirá lograr los objetivos 

institucionales y los que tienen a su cargo la valoración informaran al personal 

evaluado su puntuación y ayudarle a mejorar. 

En relación con la valoración del desempeño laboral es una manera que se 

desarrolla según las  características de la institución y considera para ello la validez, 

actividad y calidad de los fines de la institución aunado a la capacidad  manifestada 

y el potencial  profesional, valora de manera integral en base a lo obtenido  de los 

trabajadores y como esto perturba el logro de la finalidad y  destrezas de la 

institución (Leyva, 2016).  

Para el presente estudio se considerará las siguientes dimensiones definidas en la 

directiva administrativa del procedimiento de valoración del desempeño y 

comportamiento en el trabajo del Ministerio de Salud. 

Planificación: Considera la habilidad para construir  para producir, hacer y valorar 

la labor de uno y de los trabajadores bajo su mando, asimismo, la práctica para 

priorizar los elementos que se tienen. 

Responsabilidad: Aprecia el encargo que se adjudica  el personal valorado con la 

finalidad de efectuar pertinente  y convenientemente con los cargos otorgados. 
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Iniciativa: Distingue el nivel de acción profesional espontáneo sin privación de 

conocimientos y control, creando hechos resueltos en la presencia de dificultades 

laborales con singularidad. 

Oportunidad: Considera el acatamiento de términos en el cumplimiento de las 

labores asignadas. 

Calidad del Trabajo: Estima los hechos de buen criterio y faltas, congruencia, 

exactitud y directriz en la muestra de la labor asignada. 

Confiabilidad y Discreción: Considera la utilización apropiada de los datos del cargo 

o lugar labora o deberes realiza que debe saber y mantener  confidencialmente 

Relaciones Interpersonales: Considera la interacción del trabajador y la adecuación 

a la labor de equipo. 

Cumplimiento de las normas: Valora la implementación de ejecución de 

normatividad de la institución. 

 

En cuanto a la epistemología de la presente investigación, según Herzberg los 

factores de motivación (aspectos  internos) e Higiene (factores externos) que se 

complementan para un buen trabajo (Lazaroui, 2015); considerando, la importancia 

de satisfacer las principales necesidades; sin embargo, requieren para trabajar; el 

desarrollo personal, profesional, reconocimiento y el ambiente laboral entre otra 

cobra importancia y repercute en el desempeño laboral (Putra, 2017). Establecer la 

relación de estos factores y el desempeño laboral  en hospitales de  tercer nivel de 

atención en la ciudad de Cusco aportará conocimiento sobre estos temas y podría 

contribuir a estandarizar acciones entre las autoridades del hospital y el personal 

de salud repercutiendo favorablemente en los usuarios de estos servicios. 

Sin embargo, no hay que perder de vista, que estos temas se encuentran en 

constante cambio y afectan de forma positiva o negativa en el ámbito laboral y 

pueden verse afectados por  el tipo de economía, aspectos sociales y otros. En ese 

sentido, no solo debe aplicarse a dos departamentos de salud de los hospitales  de 

tercer nivel en Cusco sino a todos, debido a que en cada uno de ellos tiene 

diferentes características y saber si hay relación entre estas variables permitirá 

desarrollar propuestas laborales que no requieran necesariamente de  aporte 
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económico sino de otras aspectos que no generan gasto pero si contribuirían  a 

mejorar las relaciones entre empleador que es el Estado y el personal de salud  que  

realiza labor asistencial y al administrativo que  interviene en este proceso. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de Investigación  

3.1.1. Tipo de Investigación, el presente trabajo es básica, debido que trato 

aspectos teóricos sin considerar la práctica, su intención es crear nuevos 

conocimientos o cambiar los existente, extendiendo el saber científico. 

(Escudero, 2018). Según Baena (2014), la investigación básica analiza el 

problema con la finalidad de indagar e  incrementar  el conocimiento 

existente.  

3.1.2. Diseño de la Investigación, fue de orientación cuantitativo acorde lo 

manifestado por Fernández (2014), quien plantea que el discernimiento debe 

ser preciso, consecuencia de un asunto deductivo; en que median el cálculo 

numérico y estudios descriptivo inferencial, para comprobar supuestos 

planteados y poder hacerlos extensivos. 

El diseño corresponde a técnicas ya trazadas con la intención de conseguir 

información que se indagan, a través de diversas acciones (Gómez,2016). 

El actual trabajo es no empírico, representativo correlacional de corte 

transversal por la correspondencia entre los objetos de estudio 

(Gómez,2016). Es una investigación descriptiva, ya que destaca las 

principales particularidades de la localidad a estudiar recoge información 

sobre ella y correlacional ya que relaciona dos o más niveles, variables en 

un tiempo fijo (Hernández y Mendoza, 2018). Finalmente hipotético 

deductivo pues se basa según las situaciones debatibles de posible solución 

en un tiempo determinado (Gómez,2016). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. Factores  de motivación  

Definición conceptual, Los aspectos relacionados a la motivación están 

vinculados a lo interno o propio de una persona, según Herzberg (1963), es la 

complacencia interna del individuo, la clasifica  en dos factores uno intrínseco  

concerniente a lo que el trabajador desea para desarrollar sus actividades y 

extrínsecos   al entorno y la influencia  que tienen en el mismo dentro de la 

institución, (Guzman,2020). 
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Definición Operacional, para medir los factores motivacionales se empleará la 

encuesta adaptada denominada encuesta de medición de factores motivación, del 

estudio titulado Factores motivacionales en el desempeño laboral, Campos (2017)  

que recogerá los datos de las tres medidas y sus correspondientes parámetros 

descritos a continuación.  

Tabla N° 01 

Dimensiones e Indicadores de Variable 1: Factores de  Motivación 

Dimensiones Indicadores 

Factores Motivacionales 

intrínsecos 

Satisfacción con el trabajo desarrollado 

Competencia profesional 

Responsabilidad 

Factores Motivacionales 

extrínsecos 

Relación interpersonal con los compañeros 

Reglamento Institucional 

Salario 

Factores 

Organizacionales 

Condición Laboral 

Tiempo de Servicio 

Condiciones de Trabajo 

 

Escala de Medición, para el estudio se empleará un nivel ordinal mediante una 

escala ordenada y unidimensional (Bertram,2008). En el estudio se empleará la 

escala de Likert, que cuestiona el grado de conformidad  o disconformidad ante una   

aseveración, el nivel empleado será de  cinco  en la encuesta y son: Nunca, Casi 

Nunca, A veces Casi siempre y Siempre. Los niveles y rangos serán Poca 

Motivación (30-70), Regular Motivación (71-111) y Buena Motivación (112-152) y el 

rango es de 120; para las dimensiones los niveles y rangos serán: Poca Motivación 

(10-23), Regular Motivación (24-37) y Buena Motivación (38-51). 
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3.3. Variable 2. Desempeño laboral 

Definición conceptual Es el comportamiento de una persona que se encuentra en 

un cargo y puede afectarse por diferentes aspectos del medio o entorno; asimismo  

puede perturbarse según la persona (Chiavenato, 2011). Es la actividad que 

desarrolla la persona dentro de la organización y es necesario para que esta siga 

funcionando, está relacionada a las competencias  de la persona y recursos que 

tienen la institución ya repercute en el desempeño para conseguir los objetivos 

institucionales y satisfacción del trabajador (Chiavenato 2002). Es muy importante 

que los objetivos institucionales estén bien definidos ya que van a influir en la 

motivación del trabajador para lograrlos de manera personal e institucional 

(Robbins 2004). 

Definición Operacional Se medirá el desempeño laboral con la encuesta adaptada 

de la Directiva Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V01 “Normas y 

procedimientos para el proceso de evaluación del desempeño y conducta laboral” 

denominada Evaluación de Desempeño y Conducta Laboral (Profesionales), que 

recogerá los datos de las 8 magnitudes e indicadores descritos a continuación.  

Tabla N° 02 

Dimensiones e Indicadores de Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores 

Planificación 

Responsabilidad 

Iniciativa 

Oportunidad 

Calidad de Trabajo 

Confiabilidad y  Discreción 

Relaciones Interpersonales 

Cumplimiento de las Normas 

 

 

Bueno 

Regular 

Deficiente 
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Escala de Medición, el estudio empleará una escala ordinal, con rangos para 

evaluar el desempeño según sus dimensiones e indicadores. Los niveles y rangos  

serán Deficiente Desempeño (08-18), Regular desempeño (19-29) y Buen 

desempeño (30-40) y el rango es de 35 para las dimensiones los niveles serán: 

Deficiente Desempeño (05-11), Regular desempeño (12-18) y Buen desempeño 

(19-25). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Es un conjunto de personas, y está compuesta por cada uno 

miembros del grupo de estudio que se determina (Gómez,2016). Arias 

(2016) la define como una agrupación de elementos, determinado, definido 

y posible que conformará lo relacionado a la muestra que realiza una 

secuencia de reglas establecidas; asimismo no es solo para los individuos 

sino para otros elementos, seres etc. y se denomina universo de estudio. 

En el presente trabajo es 150 personal de salud en ginecoobstetricia y 

pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022. 

En el presente trabajo se considerará los siguientes criterios: 

• Criterios de Inclusión 

Médicos especialistas: Pediatras, Neonatólogos, Ginecólogos, Residentes 

del primer, segundo y tercer año de las especialidades Pediatría y 

Ginecología, otros profesionales no médicos de la salud como: Obstetras y 

Enfermeras 

• Criterios de Exclusión: 

El trabajador que se encuentra de vacaciones, con descanso o permiso 

Técnicos de enfermería y otros 

3.3.2. Muestra es una parte de la población en general, de donde se considera los 

factores más relevantes y representativo de la población objeto de estudio 

(Hernández y Mendoza, 2018).  

El presente estudio corresponde a 108 personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022 

3.3.3. Muestreo: El estudio empleará un muestreo probabilístico aleatorio simple, 

donde cada persona del universo tiene la misma oportunidad de ser incluido 
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en el estudio. Se aplicará la fórmula de población finita con un intervalo de 

confianza 95% y un error del 5% donde se considera el universo de 

profesionales de salud, la aplicación se adjunta en anexos.  

El presente estudio corresponde a 108 personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022. 

3.3.4. Unidad de Análisis: Está representado por un personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022. 

La muestra para cada servicio y grupo profesional se desarrollará mediante 

afijación proporcional. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica de recolección de datos, Se empleará la técnica de la encuesta, 

definida como la habilidad de recogerá la opinión de la población de estudio 

mediante preguntas establecidas para contribuir al análisis correspondiente 

sobre el problema objeto de estudio (Cabezas y Torres ,2018). 

El estudio ha considerado  la encuesta desarrollada  

3.4.2. Instrumentos de Recolección de Datos, Se utilizará un cuestionario, que 

se define como un conjunto de interrogaciones sobre las variables a estudiar 

(Bourke et al., 2016), empleando la escala de Likert, instrumento 

psicométrico en el cual la persona manifiesta estar de conforme o 

disconforme respecto a una aseveración o ítem, mediante un grado 

sistemático y unidimensional (Bertram, 2008). Constituyendo información 

primaria, ya que los datos son recolectados por la investigadora 

Se plantean dos cuestionarios: 

• Encuesta de Medición de Factores Motivacionales, que recogerá la 

información de las dimensiones: Factores de Motivación Intrínseca (12), 

Factores Extrínsecos (14) y Desmotivación (04) y de los indicadores 

descritos, consta de 31 afirmaciones, con la siguiente escala de 

medición: Nunca, Casi Nunca, A veces Casi siempre y Siempre. 

• Encuesta de Evaluación de Desempeño y Conducta Laboral de 

Profesionales, que recogerá la información para las dimensiones de 

Planificación (05); Responsabilidad (05); Iniciativa (05); Oportunidad 
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(05); Calidad de Trabajo (05); Confiabilidad y  Discreción(05); Relaciones 

Interpersonales (05) y Cumplimiento de las Normas (05). 

3.4.3. Validez 

Es el horizonte que la herramienta comprueba la variable (Hernández y 

Mendoza, 2018). El instrumento que se utilizó para recoger datos sobre 

Factores de motivación corresponde a Campos (2017), del estudio  Factores 

motivacionales en el desempeño laboral, el cual ha sido adaptado para su 

aplicación. En cuanto al Desempeño laboral  se utilizó el cuestionario 

aprobado por  el Ministerio de Salud  en la Directiva Administrativa N° 142-

MINSA/OGGRH-V01 “Normas y procedimientos para el proceso de 

evaluación del desempeño y conducta laboral”- Evaluación de Desempeño 

y Conducta Laboral (Profesionales), que se adaptó. Estos dos instrumentos 

se sometieron  a juicio de expertos en número de tres, conformados por  

profesionales de salud con maestría y/o doctorado en salud pública, gerencia 

de servicios de salud  cuyos certificados de validación se adjuntan en anexo 

5; asimismo la verificación del grado según SUNEDU (ver anexo 6). 

3.4.4. Confiabilidad 

Estimación que muestro el grado de seguridad de la herramienta obteniendo 

respuestas vigentes  y seguras (Hernández y Mendoza, 2018). 

El estudio empleo mecanismo estables de manera interna, desarrollando 

prueba piloto en dos partes la primera con la encuesta de Factores de 

Motivacional aplicada del 8 al 10 de noviembre a 10 profesionales de salud 

de los hospitales de tercer nivel  que no son parte de la muestra. Se procesa 

la información  recogida y se determina el  Alfa de Cronbach que establece 

si las preguntas miden la variable de estudio. El resultado de Alfa de 

Cronbach  fue 0.963, determinando una alta fiabilidad del instrumento. 

Respecto a la segunda encuesta sobre desempeño laboral, se aplicó  del 17 

al 19 de noviembre en los hospitales de tercer nivel a 14 profesionales de 

salud que no conforman la muestra, procesándose y alcanzando un  Alfa de 

Cronbach de 0.749. Se adjunta el proceso de obtención de este indicador de 

los dos instrumentos (ver anexo 7). 
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3.5. Procedimientos 

Primero se validará la encuesta y aplicará prueba piloto para ver la pertinencia 

del instrumento y luego poder aplicarlo a la muestra de la investigación. 

Solicitando, inicialmente el permiso al director de los hospitales para aplicar la 

herramienta a utilizar al personal de salud de los departamentos de 

ginecoobstetricia y pediatría, solicitando el consentimiento para  la participación 

y así recoger la información para el estudio.  

Luego, se procedió  a la recolección de datos, análisis del resultado y finalmente 

llegar a concluir los resultados obtenidos. 

3.6. Método de análisis de datos 

El exámen de datos se desarrollará utilizando  las técnicas estadísticas para 

reconocer a la formulación del problema y demostrar la afirmación o negación 

de las hipótesis planteadas. El presente estudio analizará datos cuantitativos 

(Valderrama, 2013). Una vez obtenidos los datos a través de las encuestas se 

procesará con estadística simple y como herramienta el SPSS 25 para la 

formulación de los cuadros y tablas de las extensiones de las variables de 

estudio y considerando las respuestas de la escala planteada y otra 

herramienta estadística que permita establecer la correlación correspondiente. 

3.7. Aspectos éticos 

Considerando, lo planteado por el comité de ética de la Universidad Cesar 

Vallejo y la Guía de elaboración de tesis, el presente estudio se basa en los 

principios de autonomía, ya que  el cuestionario  contará con un acápite  para 

dar la aprobación informada por parte de los participantes en el estudio, 

asimismo  se informará sobre los objetivos de la encuesta. 

Destaca también el principio de integridad en las acciones que desarrolla la 

investigación, el de objetividad e imparcialidad relacionado al aspecto laboral y 

profesional. Asimismo, el de equidad por la forma de tratar equitativamente a 

los colaboradores en la  investigación sin discriminación alguna.  

Hay que mencionar que muy importante  el principio de la privacidad, en 

relación con los datos recogidos en el estudio deben ser guardados con 
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seguridad a cargo del investigador principal, resguardando los datos privados 

de los colaboradores en la investigación.  

Se hará uso de técnicas que permitan garantizar la privacidad de los 

participantes al estudio y evitar situaciones que comprometan y afecten a los 

mismos. 

Se informará a los participantes del estudio el objetivo de este y la importancia 

de su aporte, garantizando la confidencialidad invitándolo a participar en forma 

voluntaria. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis Descriptivo 

El actual estudio  muestra los efectos obtenidos de las constantes asimiladas y sus 

extensiones, Los antecedentes fueron  compilados a través de encuestas, se 

resolvieron en Excel y SPSS versión 25. A continuación se muestran en las 

siguientes tablas: 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la variable factores de motivación y sus dimensiones  

  Factores de 

Motivación 

Factores 

Motivacionales 

Intrínsecos 

Factores 

Motivacionales 

Extrínsecos 

Factores 

Organizacionales 

 

Nivel N° % N° % N° % N° % 

Bueno 25 23,1 58 53,7 16 14,8 8 23,1 

Regular 81 75,0 48 44,4 89 82,4 91 75,0 

Poca 2 1,9 2 1,9 3 2,8 9 1,9 

Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,016 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

En la tabla 3, se observa, de los 108 profesionales de ginecoobstetricia  y pediatría  

encuestados de los hospitales de tercer nivel de Cusco, muestran que  la variable 

Factores de Motivación se encuentran en un nivel Regular con 75%, seguido del 

23% con un nivel Buena Motivación y solo 1,9% indica  estar en el nivel Poca 

motivación. 

En relación con las dimensiones de esta variable, los 108 profesionales de 

Ginecobstetricia y Pediatría  refieren en la dimensión Factores motivacionales 

Intrínsecos  que el 53,7% se encuentra en un nivel de Buena Motivación, seguido 

del 44,4% regular y solo el 1,9% poca motivación. Asimismo, este mismo grupo 

sobre Factores Motivacionales Extrínsecos manifiesta que el 82,4% se encuentra 

con Regular Motivación, seguido del 14,8% con buena y solo el 1,9% Poca 

motivación. De acuerdo con los 108 profesionales de Ginecobstetricia y Pediatría 

con relación a la extensión Factores Organizacionales, el 75% manifiesta Regular, 

el 23,1% Buena y un 1,9% Poca motivación. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y sus dimensiones  

 

Nivel 
Buen Regular Deficiente Total 

N° % N° % N° % N° % 

Desempeño Laboral 73 67,6 26 24,1 9 8,3 108 100,0 

Planificación 54 50,0 13 12,0 41 38,0 108 100,0 

Responsabilidad 62 57,4 43 39,8 3 2,8 108 100,0 

Iniciativa 72 76,5 27 25,0 9 8,3 108 100,0 

Oportunidad 63 58,3 32 29,6 13 12,0 108 100,0 

Calidad de Trabajo 68 63,0 23 21,3 17 15,7 108 100,0 

Confiabilidad y 
Discreción 

68 63,0 22 20,4 18 16,7 108 100,0 

Relaciones 
Interpersonales 

60 55,6 33 30,6 15 13,9 108 100,0 

Cumplimiento de 
normas 

73 67,6 26 24,1 9 8,36 108 100,0 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

Respecto a la variable Desempeño Laboral los 108 profesionales refieren 

encontrarse en el nivel de Buen desempeño en un 67,6%, Regular y Deficiente  

desempeño el 24,1% y 8,3% respectivamente. En cuanto a las dimensiones de esta 

variable, el mismo grupo manifiesta que en la dimensión Planificación el 50%   se 

encuentra con Buen desempeño, seguido del 38% con Deficiente y 12 % con 

Regular desempeño. Asimismo, en cuanto a Responsabilidad, encontramos que el 

57,4% está en el nivel de Buen desempeño, seguido del 39,8% con Regular y 2,8% 

con  Deficiente desempeño. En cuanto a Iniciativa el 76,5% se encuentra con Buen 

Desempeño, seguido del 25% con Regular y 8,3% con Deficiente desempeño. En 

relación, a Oportunidad, Calidad de Trabajo, Confiabilidad y Discreción y 

Relaciones Interpersonales  el nivel predominante es Buen desempeño con 58,3%; 

63%; 63%; y 55,6% respectivamente. Finalmente, con relación al Cumplimiento de 

normas el 67,6% refiere Buen desempeño seguido del 24,1%  con Regular y 8,36% 

Deficiente desempeño en esta dimensión. 
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Tabla 5 

Variables Factores de Motivación Laboral y Desempeño Laboral 

 

 
Desempeño Laboral 

Total 
Buen  Regular  Deficiente  

Factores 

De 

Motivación 

Poca 
Recuento 2 0 0 2 

% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9% 

Regular 
Recuento 56 15 10 81 

% del total 51,9% 13,9% 9,3% 75,0% 

Buena 
Recuento 17 5 3 25 

% del total 15,7% 4,6% 2,8% 23,1% 

Total 
Recuento 75 20 13 108 

% del total 69,4% 18,5% 12,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

En la tabla 5 presenta a la variable factores de motivación y su influencia en el 

desempeño laboral del personal de salud en Ginecoobstetricia y Pediatría en 

hospitales nivel III, Cusco del 2022. De los 108 encuestados el 15,7% cuenta con 

buena motivación influyendo en el buen desempeño, seguido del  4,6% con regular 

y 2,8% deficiente desempeño. Por otro lado, el 51,9% tienen regular motivación 

influye sobre el buen desempeño, el 13,9% con regular y 9,3% deficiente 

desempeño. Finalmente, el 1,9% tienen poca motivación y 0% regular y deficiente 

desempeño. En consecuencia, la regular motivación influye en el buen desempeño. 
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Tabla 6 

Factores de Motivación Intrínseco y Desempeño Laboral 

 
Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Buen  

Factores 

Motivacionales 

Intrínsecos 

Poca 
Recuento 2 0 0 2 

% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9% 

Regular 
Recuento 35 8 5 48 

% del total 32,4% 7,4% 4,6% 44,4% 

Buena 
Recuento 38 12 8 58 

% del total 35,2% 11,1% 7,4% 53,7% 

Total 
Recuento 75 20 13 108 

% del total 69,4% 18,5% 12,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

La tabla 6 presenta la dimensión factores motivacionales intrínsecos y su influencia 

en el desempeño laboral del personal de salud en Ginecoobstetricia y Pediatría en 

hospitales nivel III, Cusco del 2022. De los 108 encuestados el 35,2% cuenta con 

buena motivación influyendo en el buen desempeño, seguido del  11,1% con 

regular y 7,4% deficiente desempeño. Por otro lado, el 32,4% tienen regular 

motivación influye sobre el buen desempeño, el 7,4% con regular y 4,6% deficiente 

desempeño. Finalmente, el 1,9% tienen poca motivación y 0% regular y deficiente 

desempeño. En consecuencia, la buena motivación influye en el buen desempeño. 
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Tabla 7 

Factores Motivacionales Extrínseco y Desempeño Laboral 

 
Desempeño Laboral 

Total 
Deficiente Regular Buen 

Factores 

Motivacionales 

Extrínsecos 

Poca 
Recuento 1 2 0 3 

% del total 0,9% 1,9% 0,0% 2,8% 

Regular 
Recuento 63 17 9 89 

% del total 58,3% 15,7% 8,3% 82,4% 

Buena 
Recuento 11 1 4 16 

% del total 10,2% 0,9% 3,7% 14,8% 

Total 

Recuento 75 20 13 108 

% del total 69,4% 18,5% 12,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

La tabla 7 presenta la dimensión factores motivacionales extrínsecos y su influencia 

en el desempeño laboral del personal de salud en Ginecoobstetricia y Pediatría en 

hospitales nivel III, Cusco del 2022. De los 108 encuestados el 3,7% cuenta con 

buena motivación influyendo en el buen desempeño, seguido del 10,2% con regular 

y 0,9% deficiente desempeño. Por otro lado, el 58,3% tienen regular motivación 

influye sobre el buen desempeño, el 15,7% con regular y 8,3% deficiente 

desempeño. Finalmente, el 0,9% tienen poca motivación y 1,9% regular y deficiente 

desempeño. En consecuencia, la regular motivación influye en el buen desempeño. 
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Tabla 8 

Factores Organizacionales y Desempeño Laboral 

 

Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Buen  

Factores 

Organizacionales 

Poca 
Recuento 8 1 0 9 

% del total 7,4% 0,9% 0,0% 8,3% 

Regular 
Recuento 62 16 13 91 

% del total 57,4% 14,8% 12,0% 84,3% 

Buena 
Recuento 5 3 0 8 

% del total 4,6% 2,8% 0,0% 7,4% 

Total 
Recuento 75 20 13 108 

% del total 69,4% 18,5% 12,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia - SPSS25 

La tabla 8 presenta la dimensión factores organizacionales y su influencia en el 

desempeño laboral del personal de salud en Ginecoobstetricia y Pediatría en 

hospitales nivel III, Cusco del 2022. De los 108 encuestados el 4,6% cuenta con 

buena motivación influyendo en el buen desempeño, seguido del 2,8% con regular 

y 0 % deficiente desempeño. Por otro lado, el 57,4% tienen regular motivación 

influye sobre el buen desempeño, el 14,8% con regular y 12,0% deficiente 

desempeño. Finalmente, el 7,4% tienen poca motivación y 0,9% regular y 0% 

deficiente desempeño. En consecuencia, la regular motivación influye en el buen 

desempeño. 
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4.2. Análisis Inferencial 

Prueba de hipótesis general 

Ho:  No existe relación significativa entre factores de motivación  y el desempeño 

laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel 

III, Cusco año 2022. 

Ha: Existe relación significativa entre factores de motivación  y desempeño laboral 

del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco 

año 2022 

 

Tabla 9 

Correlación de las variables  Factores de Motivación y el Desempeño Laboral 

 

 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Factor 

Motivacional  

Coeficiente de correlación -,230* 

Sig. (bilateral) ,017 

N 108 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En la tabla 9, se presentan  el resultado de la prueba no paramétrica, para 

determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral, 

cuyo resultado muestra una significancia de ,017 menor  p<0,05 y una correlación  

negativa baja igual a -,0230. Lo que permite aceptar la hipótesis alterna que señala: 

Los factores de motivación se relaciona con desempeño laboral del personal de 

salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022; Lo que 

significa que cuanto más motivados sean los factores  motivacionales mayor será 

el desempeño del personal de salud. 
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Prueba de hipótesis especifica 1 

Ho:  No existe relación significativa entre factores motivacionales intrínsecos  y el 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022 

Ha: Existe relación significativa factores motivacionales intrínsecos  y el desempeño 

laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel 

III, Cusco año 2022 

Tabla 10 

Correlación de la dimensión factores motivacionales intrínsecos  y desempeño 

laboral 

 Desempeño 

Laboral  

Rho de 

Spearman 

Factor 

Motivación 

Intrínseco 

Coeficiente de correlación -,165 

Sig. (bilateral) ,087 

N 108 

 

En la tabla 10  se presentan  el resultado de la prueba no paramétrica de la hipótesis 

especifica, para determinar la relación entre los factores intrínsecos y el desempeño 

laboral, cuyo resultado muestra una significancia de ,087 mayor p>0,05 y una 

correlación  negativa baja igual a -,165. Lo que permite aceptar la hipótesis nula 

que señala: Los factores de intrínsecos no se relaciona significativamente con 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco, 2022; Lo que significa que cuanto más motivados sean 

los factores intrínsecos no influirá en el desempeño del personal de salud 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Ho:  No existe relación significativa entre factores motivacionales extrínsecos y el 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022 

Ha: Existe relación significativa entre factores motivacionales extrínsecos y el 

desempeño laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en 

Hospitales Nivel III, Cusco año 2022 

Tabla 11 

Correlación de la dimensión Factores Motivacionales Extrínsecos  y desempeño 

laboral 

 Desempeño 
Laboral  

Rho de 
Spearman 

Factores 
Motivación 

Extrínsecos  

Coeficiente de correlación -,210* 

Sig. (bilateral) ,029 

N 108 

 

En la tabla 11 se presentan  el resultado de la prueba no paramétrica de la hipótesis 

especifica, para determinar la relación entre los factores extrínsecos y el 

desempeño laboral, cuyo resultado muestra una significancia de ,029 menor  

p<0,05 y una correlación  negativa baja igual a -,0210. Lo que permite aceptar la 

hipótesis alterna que señala: Los factores extrínsecos se relacionan 

significativamente con desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022; Lo que significa 

que cuanto más sean los factores extrínsecos mayor será el desempeño del 

personal de salud. 
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Prueba de hipótesis especifica 3 

Ho:  No existe relación significativa entre factores organizacionales y el desempeño 

laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel 

III, Cusco año 2022 

Ha: Existe relación significativa entre factores organizacionales y el desempeño 

laboral del personal de salud en ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel 

III, Cusco año 2022 

Tabla 12 

Correlación de la dimensión Factores Organizacionales  y desempeño laboral 

 

 Desempeño 
Laboral  

Rho de 
Spearman 

Factor 
Organizacional 

Coeficiente de correlación -,275 

Sig. (bilateral) ,004 

N 108 

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

 

En la tabla 12 se presentan  el resultado de la prueba no paramétrica de la hipótesis 

especifica, para determinar la relación entre factores organizacionales y el 

desempeño laboral, cuyo resultado muestra una significancia de ,004 menor  

p<0,05 y una correlación  negativa baja igual a -,0275. Lo que permite aceptar la 

hipótesis alterna que señala: Los factores organizacionales se relacionan 

significativamente con desempeño laboral del personal de salud en 

ginecoobstetricia y pediatría en Hospitales Nivel III, Cusco, 2022; Lo que significa 

que cuanto más sea el factor organizacional mayor será el desempeño del personal 

de salud. 
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V. DISCUSION 

La presente investigación se propuso establecer la correspondencia entre los 

factores de motivación y desempeño laboral en el personal de salud de  

Ginecobstetricia y Pediatría de los hospitales de  nivel III en Cusco el año 2022. Los 

resultados muestran que existe una correlación negativa baja cuantificada en un 

valor de -,0230 según la  prueba paramétrica  del Rho de Spearman con un nivel 

de significancia bilateral de ,017. Esto se traduce en que la relación es débil pero 

significativa, si se aumentan los factores de motivación repercutirá en el desempeño 

del personal de salud de los hospitales  de tercer nivel de Cusco. 

Respecto a las dimensiones específicas del estudio factores de motivación 

intrínseca, extrínseca y de organización; todas presentan una correlación negativa 

baja (-,165,-,230,-,210 respectivamente), en relación al trabajo del personal de 

salud de los hospitales de nivel III del Cusco. Cabe mencionar que la primera 

dimensión  no tiene mayor incidencia en la segunda variable en comparación con 

las otras dos en las cuales si bien la relación es débil si tienen implicancia, si se 

promueven estas mejorarán el desempeño laboral. 

En cuanto a los resultado de la investigación en la comunidad científica, referente  

a la comparación por convergencia, tenemos en primer lugar a la correlación 

demostrativa entre Factores de motivación sobre el desempeño laboral del personal 

de salud de ginecoobstetricia y pediatría de los hospitales  nivel III; encontramos a 

Quintana y Tarqui (2020) quienes determinaron, la cuarta parte del personal de 

salud tienen insuficiente desempeño y son las que  no tienen especialidad, no 

desarrollan docencia y no han sido capacitadas, en comparación con las de 

suficiente desempeño que cuentan con  estos atributos. 

Asimismo, Arboleda et al. (2018), halló más de la mitad de su población en estudio 

están motivados por el medio de trabajo, seguido del sueldo y cargo que tienen en 

el servicio; respecto a nuestro resultado el personal con regular  y buena motivación 

influyen en el desempeño laboral. 

En el estudio de Campos (2018) estableció que hay influencia de los aspectos 

motivacionales en el desempeño laboral del personal de enfermería en el servicio 

de emergencia de un hospital coincidiendo con  Linares (2019), que determinaron 

la relación significativa  que hay entre estas dos variables en los trabajadores de la 
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empresa  de Multiservicios Médicos Galeno EIRL y por ello la dan la importancia 

para lograr los objetivos institucionales con la labor de sus trabajadores. 

Con relación a las dimensiones de la variable independiente, tenemos a Huamán 

(2018), que determina que hay una relación significativa entre los factores de 

motivación intrínseca y extrínseca con desempeño laboral del personal del centro 

de salud de Cusco y Paredes et al. (2020), en trabajadores administrativos de 

colegios públicos de cinco localidades de la Región Madre de Dios  concluyen que 

el 59%  perciben que los aspectos motivacionales son parcialmente adecuados y 

56% si tienen relación significativa en el desempeño del personal de estos colegios.  

Por su parte Pacheco (2018), en su estudio de factores motivacionales  intrínsecos 

(satisfacción, competencias individuales, promociones y características de estatus) 

y extrínsecos (tensión, relación con compañeros, jefes y presión) y su influencia en 

el desempeño laboral en profesionales de salud, que  van de regular a bueno en 

relación a la segunda variable, por los factores propuestos por Frederick Herzberg 

Respecto a los factores extrínsecos, Arboleda y Cardona (2018) en su estudio 

aplican un instrumento diferente, considerando ambiente de trabajo, salario y cargo 

en el servicio diferente al planteado en esta investigación que refiere al reglamento, 

relación interpersonal con compañeros y salario; el que ocupa el segundo lugar en 

el mencionado estudio es el salario comparando con nuestro estudio este ítem es 

muy importante en comparación con los otros, se debe considera el lugar donde se 

aplicó  el instrumento y la población estudiada que  afecta este resultado.  

Asimismo, Rodríguez et al. (2020), en su estudio de motivación laboral para 

incremento de productividad  considera ítems considerados en nuestra 

investigación como aspectos internos, salario, adecuado ambiente. Concluyendo 

que hay una influencia significativa para incrementar la productividad del personal 

en esta organización. 

En cuanto a factores organizacionales, Purohit y Bandyopadhyay (2014) en su 

trabajo sobre teoría motivacional de Herzberg destaca la seguridad laboral, que 

forma parte  de las condiciones de trabajo del presente estudio, asimismo Arboleda 

et al. (2018) afirma que  las condiciones de trabajo afectan la satisfacción laboral y 

con ello el desempeño de este, por ello es importante que las organizaciones le den 

la debida importancia.  
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El presente estudio  determino la relación significativa que hay entre esta variable 

y el desempeño laboral del personal de salud de ginecobstetricia y pediatría de  los 

hospitales nivel III de Cusco. 

Cabe mencionar que el personal de salud  objeto de este estudio se encuentra en 

el nivel de regular a buena motivación en un 50% respecto a los poco motivados y 

en la relación con el desempeño laboral hay una relación significativa de los 

factores motivacionales intrínsecos y de organización en contraste con la de 

factores intrínsecos. 

Respecto a la comparación por divergencia, Guzmán et al. (2020) en relación con 

el desempeño laboral determinó, para el personal de salud de radiología, dan mayor 

importancia a la relación con el jefe inmediato, por la activa rotación de estos en 

este servicio; que repercute en el logro de los objetivos institucionales y de área 

donde laboran; en contraste que en el presente estudio  la seguridad en el trabajo  

es relevante en el desempeño laboral.  

Por otro lado, Ruiz et al. (2021).  En su estudio de motivación en el buen desempeño 

de personal de gestión pública, determina que más del 50% de trabajadores de la 

UE-400 Dirección de Salud San Martin se encuentran motivación laboral baja, 

debido a no aceptar las acciones de motivación que  imparte  esta  organización 

acompañada del conocimiento que tienen sobre  la meta  a alcanzar. 

Cabe mencionar, que con el resultado obtenido la prueba  no paramétrica determinó  

la validez de la  hipótesis nula respecto al factores motivacionales intrínsecos en su 

relación con el desempeño laboral, que como se describió líneas arriba es uno que 

tienen mayor influencia en los diferentes estudios desarrollados actualmente. Que 

nos lleva a considerar la revisión del proceso realizado. 

Respecto a la teoría que respalda el estudio sobre los factores  de motivación, como 

la manera de satisfacer ciertas necesidades a través de diversas  actividades en el 

ámbito laboral según Chiavenato (2012); por otro lado, Da Silva Reinaldo, (2002), 

plantea que la intensidad, disposición y persistencia que muestra una persona por 

lograr un objetivo, en una organización son las metas institucionales. Siendo la 

intensidad el empeño que hace la persona por lograr el objetivo planteado. La 

orientación es la forma como se esfuerza y la constancia es el tiempo que desarrolla 

el esfuerzo, Chiavenato (2012), considera que los factores  de motivación es la 
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manera de satisfacer ciertas necesidades a través de diversas  actividades en el 

ámbito laboral según; y por último esta investigación toma a la teoría de  Higiene 

de Frederick Herzberg, quien propuso dos elementos en el ámbito laboral: factores 

motivadores y de higiene, que se encargan de motivar y satisfacer a los 

trabajadores. Plantea que el agrado y motivación en el compromiso son afines a 

factores interiores como la superación profesional y personal, ser reconocido por el 

entorno y responsabilidad; mencionados por los trabajadores cuando se 

encuentran satisfechos.  

Por el contrario, si están insatisfechas asocian a factores externos como la 

capacidad, gestión de organización, control, relaciones con sus compañeros y el 

medio de trabajo (Da Silva, 2002). Estos aspectos teóricos han contribuido y se han 

percibido en el proceso de investigación de la primera variable. 

En relación con desempeño laboral, Chiavenato (2011a), precisa que es la 

conducta o labores vistas en los trabajadores, importante para conseguir las metas 

señaladas por la organización, hay que tener en cuenta que un buen desempeño 

laboral se convierte en mérito o característica de los profesionales con que cuenta 

la institución. Cabe mencionar que las capacidades del personal que labora junto 

con los medios con que cuenta la institución  afecta  el conseguir  los fines 

establecidos, conduciéndolo a una etapa de bienestar completo. 

 Otro aspecto teórico es el de Robbins (2009), que define a desempeño laboral 

como la operatividad del que trabaja  en la organización que labora, indispensable 

para que esta siga operando, generando una buena labor y satisfacción. Este 

término  está en relación con el beneficio, capacidad que un trabajador  tienen para 

ocasionar, forjar, fabricar, terminar y crear una labor con  menos tiempo, trabajo y 

excelente disposición y poder dirigir una valoración que trascenderá en un mejor 

desarrollo  

En el marco de los aspectos teóricos que han contribuido a entender en la práctica 

la relación de las variables de estudio y su trascendencia en las organizaciones de 

salud en este caso; ya que la actividad que desarrollan repercute en personas y en 

los mismos trabajadores, debido a que si se encuentran motivados esto repercutirá 

en el aporte que haga cada trabajador de salud. En el sistema de salud a nivel de 

la región. 
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Aunque los resultados  tuvieron una relación negativa débil todavía influyen en el 

trabajo que desarrolla el personal de salud de los hospitales de nivel III en Cusco. 

Esta investigación ha sido desarrollada en hospitales que permitirá conocer y tomar 

acciones para mejorar el desempeño laboral  y  beneficio de los usuarios; asimismo, 

identificar los factores de mayor significancia permitirá que las autoridades 

sanitarias del hospital y otros desarrollen intervenciones  en favor del trabajador y 

usuario externo.  

Estas instituciones de salud  constituyen áreas vírgenes para poder a partir del 

estudio realizado, plantear estudios complementarios sobre este tema que tienen 

incidencia directa en el personal de salud y por ende repercute en el usuario de 

salud que no participo en la presente investigación. Se debe considerar que son 

hospitales docentes, que permitiría el desarrollo de diversos  estudios relacionados 

al tema planteado. 

Por otro lado, no  todos los profesionales participan de los estudios por diversos 

factores y constituyen  un obstáculo para el desarrollo, más aún si son los jefes o 

autoridades; asimismo, no consideran la importancia de las investigaciones y los 

aportes de esta para mejorar la organización en la que se encuentran. 

La innovación como fuente del cambio y mejoramiento de las actividades en los 

hospitales no es considerada y por ende la investigación no es una alternativa de 

implementación en los hospitales y con ello se  desarrollan las actividades por rutina 

que conlleva a riesgos en la seguridad del paciente y personal de salud involucrado 

en la atención. La carga de trabajo, puede constituirse en una limitante para que no 

se dé la importancia a las investigaciones. 

La cultura de investigación es baja en los hospitales donde se ha desarrollado el 

estudio, debido a la sobredemanda por la población que requiere ser atendida en 

sus problemas de salud, el tiempo que demanda y que no es compensado 

económicamente limitando que se desarrolle, sumado a esto los intereses 

profesionales del personal que labora en estas instituciones; que hace no  

comprometerse a desarrollar estudios con la finalidad de mejorar los diversos 

procedimientos que realizan. 
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Por otro lado, los indicadores de las dimensiones estudiadas, tienen relación 

negativa débil, implicando a realizar una revisión de la misma y darle importancia 

en las mismas para mejorar el desempeño del personal de salud  y la satisfacción 

indirectamente en las actividades que realizan. 

La investigación es relevante debido a que se ha considerado los servicios de 

ginecobstetricia y pediatría de las instituciones hospitalarias de tercer nivel de 

atención, que constituyen  prioridades en la atención de salud a nivel nacional y 

regional, nos permitirá desarrollar acciones de mejora en favor del y trabajador y 

hospitales de esta categoría. 

Asimismo, por la trascendencia de este estudio conlleva a plantear acciones, 

proyectos para mejorar y hacer más eficientes estos servicios en beneficio del 

personal de salud que trabaja en el mismo y para los usuarios de salud. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero, se determinó que existe una correlación negativa baja con un valor de -

,0230 según la  prueba paramétrica  del Rho de Spearman y un nivel de 

significancia bilateral de ,017. Donde si bien la relación es débil pero significativa, 

ya que si se aumentan los factores de motivación repercutirá en el desempeño del 

personal de salud de los hospitales  de tercer nivel de Cusco 

Segundo, en relación con los aspectos personales con desempeño laboral, primo 

la hipótesis nula que plantea que no existe una correlación significativa entre 

factores intrínsecos y trabajo  del personal de salud  de los hospitales de nivel III 

del Cusco. 

Tercero, respecto a determinar los aspectos externos y desempeño laboral, si se  

comprobó la  relación significativa que  hay entre estas dos variables; en tal sentido 

si se mejoran este aspecto habrá un mejor desempeño en los trabajadores del 

hospital. 

Cuarto, los aspectos organizacionales y desempeño laboral establecen una fuerte 

correspondencia, por lo que, si se  mejora estos aspectos, se mejorará el trabajo 

del profesional de salud en los hospitales de tercer nivel de la ciudad del Cusco. 
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VII. RECOMENDACIONES  

Primero, se encomienda al personal de los establecimientos de salud de 

tercer nivel de Cusco, participar de las investigaciones  relacionadas  a los 

temas de factores de motivación y desempeño laboral. Es importante 

profundizar sobre este tema  para  establecer programas que promuevan 

accione y  programas de motivación en  estas instituciones 

Segundo, a  los directores y equipo de gestión de los hospitales considerar 

en sus planes tácticos actividades que potencien las relaciones 

interpersonales, estímulos no monetarios y adecuación de los reglamentos de 

la institución con la participación del personal de salud como eje  de estas 

organizaciones. 

Tercero, al director del hospital y jefes de los departamentos de 

Ginecobstetricia y Pediatría, diseñar instrumentos  para evaluar el desempeño 

laboral, establecer acciones de  seguimiento monitoreo y evaluación, para de 

esta manera fortalecer la cooperación del personal de salud no solo en las 

actividades asignadas sino también en aquellas que contribuyan a mejorar la 

prestación de salud. 
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ANEXO 3 INSTRUMENTO Y FICHA TÉCNICA  DE LA VARIABLE FACTORES 

MOTIVACIONALES 

 



 

 

 



 

ANEXO 4  INSTRUMENTO Y FICHA TÉCNICA  DE LA VARIABLE DESEMPEÑO 

LABORAL

 

 



 

ANEXO 5  CERTIFICADOS DE VALIDACION DE EXPERTO  

• EXPERTO 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

• EXPERTO 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

• EXPERTO 3 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ANEXO 6 VERIFICACION DEL GRADO DE LOS EXPERTOS SEGÚN SUNEDU 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ANEXO N° 07  PRUEBA PILOTO 

 



 

 

 Encuesta de  Desempeño Laboral

Suj

et

o

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8

1 5 4 2 3 2 2 5 3 26

2 5 4 2 3 2 2 5 4 27

3 5 4 2 3 2 2 5 5 28

4 5 2 2 3 2 2 5 5 26

5 5 2 2 3 2 2 5 1 22

6 5 2 2 4 2 2 5 2 24

7 1 2 2 1 2 2 1 2 13

8 1 2 2 1 2 2 1 2 13

9 1 2 2 2 2 2 1 2 14

10 2 2 2 2 2 2 1 2 15 k= 8 La prueba muestra  fiabilidad

3.45 0.84 0 0.85 0 0 3.84 1.76 35.76 S2i 10.74

S2r 35.76

α= 0.799616

Desempeño Laboral CALCULO DE ALFA DE CRONBACH 



 

ANEXO 8 APLICACIÓN DE LA PRUEBA DE MUESTREO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 9  CARTAS DE AUTORIZACION DE INGRESO A LOS HOSPITALES 

 

 



 

 

 

 



 

ANEXO 11 BASE DE DATOS 

 
 
 

N° Edad  Sexo Tiempo que labora en la institución Condición LaboralFACTOR MOTIV INTRINSECFactores MotivacionExtrinsecosFactor Organizacional TOTAL

1 48 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 29 33 34 96

2 59 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 30 28 94

3 37 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 25 24 23 72

4 58 Femenino Más de 10 años Nombrado 39 33 31 103

5 54 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 31 30 27 88

6 43 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 38 26 26 90

7 55 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 36 38 31 105

8 33 Femenino Menos de 1 año Contratado 45 45 36 126

9 52 Femenino De 1 a 5 años Contratado 45 41 32 118

10 28 Femenino De 1 a 5 años Contratado 44 36 37 117

11 36 Femenino De 6 a 10 años Contratado 37 33 36 106

12 59 Femenino Más de 10 años Nombrado 31 31 27 89

13 50 Femenino Más de 10 años Nombrado 38 27 30 95

14 38 Femenino Más de 10 años Nombrado 31 32 20 83

15 57 Femenino Más de 10 años Nombrado 39 27 30 96

16 64 Femenino Más de 10 años Nombrado 46 36 40 122

17 44 Femenino De 6 a 10 años Contratado 40 27 31 98

18 45 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 35 32 103

19 46 Femenino Más de 10 años Nombrado 31 26 27 84

20 44 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 25 28 89

21 45 Femenino Más de 10 años Nombrado 41 31 28 100

22 62 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 37 37 110

23 57 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 31 38 111

24 30 Femenino De 1 a 5 años Contratado 40 32 30 102

25 36 Femenino Menos de 1 año Contratado 47 45 36 128

26 39 Femenino De 1 a 5 años Contratado 44 38 34 116

27 40 Femenino De 1 a 5 años Contratado 44 39 33 116

28 37 Femenino De 6 a 10 años Contratado 39 30 30 99

29 38 Masculino De 1 a 5 años Contratado 34 29 27 90

30 65 Femenino Más de 10 años Nombrado 43 27 32 102

31 31 Masculino De 1 a 5 años Contratado 37 36 31 104

32 57 Masculino Más de 10 años Nombrado 40 34 32 106

33 48 Masculino De 6 a 10 años Nombrado 37 32 24 93

34 48 Femenino Más de 10 años Nombrado 40 33 26 99

35 55 Femenino Más de 10 años Nombrado 35 23 28 86

36 36 Femenino Menos de 1 año Contratado 49 44 38 131

37 30 Femenino De 1 a 5 años Contratado 35 30 28 93

38 32 Femenino Menos de 1 año Nombrado 35 33 29 97

39 68 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 30 31 97

40 45 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 37 23 29 89

41 39 Femenino Más de 10 años Nombrado 37 24 28 89

42 55 Masculino Más de 10 años Nombrado 39 34 30 103

43 33 Masculino De 1 a 5 años Contratado 29 30 21 80

44 61 Masculino Más de 10 años Nombrado 47 45 44 136

45 40 Femenino De 1 a 5 años Nombrado 33 24 19 76

46 47 Masculino Más de 10 años Contratado 22 24 22 68

47 47 Masculino Menos de 1 año Nombrado 36 32 30 98

48 34 Femenino De 1 a 5 años Contratado 44 38 32 114

49 40 Femenino De 1 a 5 años Contratado 42 25 26 93

50 43 Femenino Más de 10 años Nombrado 43 42 31 116

51 51 Femenino Más de 10 años Nombrado 39 28 28 95

52 59 Femenino Más de 10 años Nombrado 40 24 26 90

53 45 Femenino Más de 10 años Nombrado 41 32 32 105

54 41 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 26 29 91

55 58 Femenino Más de 10 años Nombrado 40 34 34 108

56 30 Femenino De 1 a 5 años Contratado 41 33 30 104

57 45 Femenino Más de 10 años Contratado 34 28 25 87

58 44 Femenino Más de 10 años Nombrado 28 25 33 86

59 49 Masculino De 1 a 5 años Nombrado 33 26 26 85

60 63 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 30 34 100

61 53 Femenino Más de 10 años Nombrado 41 35 32 108

62 62 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 37 35 114

63 55 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 36 38 116

64 35 Masculino Más de 10 años Nombrado 33 29 20 82

65 62 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 34 38 114

66 29 Femenino De 1 a 5 años Contratado 43 38 33 114

67 28 Femenino De 1 a 5 años Contratado 35 25 26 86

68 36 Femenino De 6 a 10 años Contratado 37 34 29 100

69 52 Femenino De 1 a 5 años Contratado 38 31 26 95

70 28 Femenino De 1 a 5 años Contratado 29 27 24 80

71 50 Femenino Más de 10 años Nombrado 30 22 28 80

72 37 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 25 24 23 72

73 58 Femenino Más de 10 años Nombrado 39 33 31 103

74 43 Femenino De 6 a 10 años Nombrado 38 22 24 84

75 52 Femenino De 1 a 5 años Contratado 43 41 32 116

76 36 Femenino De 6 a 10 años Contratado 37 33 36 106

77 59 Femenino Más de 10 años Nombrado 31 31 27 89

78 57 Femenino Más de 10 años Nombrado 39 27 30 96

79 44 Femenino De 6 a 10 años Contratado 40 27 33 100

80 45 Femenino Más de 10 años Nombrado 36 36 32 104

81 45 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 31 28 101

82 57 Femenino Más de 10 años Nombrado 42 31 38 111



 

ANEXO 12 ANALISIS DESCRIPTIVO 
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