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Resumen 

El impacto que ha provocado la pandemia ha generado efectos negativos en el 

personal de salud como la motivación y el desempeño laboral teniendo como 

consecuencia el bajo rendimiento para cumplir sus actividades y funciones 

encomendadas, debido a esta gran problemática la presente investigación planteo 

como objetivo general determinar la relación que existe entre la motivación y el 

desempeño laboral del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en 

tiempos COVID-19. 2022. La metodología se basó en un estudio con diseño no 

experimental, de corte transversal - correlacional, de tipo básico, se contó con una 

muestra de 97 colaboradores a quienes se les aplicó un cuestionario para recolectar 

información. Los resultados señalaron que, la motivación laboral fue del 88.70% en 

el nivel medio, el desempeño laboral se halló en nivel regular con el 89.70%, 

también hubo relación entre la motivación en su dimensión logro y el desempeño 

laboral con una correlación de 0.390, además una correlación de 0.454 entre la 

motivación en su dimensión poder y el desempeño laboral, asimismo una 

correlación de 0.556 entre la motivación en su dimensión afiliación y el desempeño 

laboral. Por lo cual se concluyó que, existió relación significativa entre la motivación 

y el desempeño laboral, con una correlación positiva muy fuerte equivalente a 

0.605, en donde se comprobó la existencia de la hipótesis alternativa con una 

valoración de sigma de 0.000. 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, logro, poder y afiliación.  
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Abstract 

The impact caused by the pandemic has generated negative effects on health 

personnel such as motivation and work performance, resulting in poor performance 

in fulfilling their assigned activities and functions, due to this great problem the 

general objective of this research was to determine the relationship between 

motivation and work performance of health care personnel in an Amazonas Health 

Network during COVID-19 times. 2022. The methodology was based on a study 

with a non-experimental design, cross-sectional - correlational, basic type, with a 

sample of 97 collaborators to whom a questionnaire was applied to collect 

information. The results showed that work motivation was 88.70% at the medium 

level, work performance was at a regular level with 89.70%, there was also a 

relationship between motivation in its achievement dimension and work 

performance with a correlation of 0.390, also a correlation of 0.454 between 

motivation in its power dimension and work performance, also a correlation of 0.556 

between motivation in its affiliation dimension and work performance. Therefore, it 

was concluded that there was a significant relationship between motivation and job 

performance, with a very strong positive correlation equivalent to 0.605, which 

proved the existence of the alternative hypothesis with a sigma value of 0.000. 

 

Keywords: Motivation, job performance, achievement, power and affiliation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La realidad internacional del personal de salud se ha caracterizado por haber 

representado a un elemento indispensable en la confrontación que se ha tenido con 

la progresión del COVID – 19, en donde se ha requerido de la totalidad de 

motivación y desempeño de estos, con la finalidad de poder compensar la penosa 

realidad que se ha estado viviendo con el pasar de los días en el aumento de 

contagios y las largas horas en el hospital que se han tenido que pasar para poder 

contrarrestar el aumento de las muertes de la población infectada (Priarso et al., 

2018). Ante ello, más del 15% de los profesionales de la salud no han estado 

contentos con los logros alcanzados en su ámbito de labores, debido a que estos 

no solo habían perdido la autonomía en sus labores, sino que únicamente el 34% 

había perjudicado significativamente su rendimiento laboral y su comportamiento 

personal (Salazar y Bello, 2021). 

Asimismo, según la Organización Mundial de la Salud (OMS), el impacto que ha 

provocado la pandemia en los últimos 2 años, ha generado efectos negativos en 

cuanto al desempeño, motivación, actitud y clima laboral en el personal de los 

centros de salud, debido a que estos han sido los que más expuestos han estado 

durante esta pandemia, siendo los efectos más representativos en bajo rendimiento 

para cumplir con el desarrollo óptimo de actividades y funciones, una alta 

desmotivación hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales y los 

aumentos en los índices de estrés (Guterresa et al., 2020) 

Del mismo modo, en América Latina, en los últimos años se la ha otorgado mayor 

importancia a la motivación por parte del personal de salud, donde esta viene a ser 

un factor clave para el desarrollo de sus funciones. No obstante, en los dos últimos 

años, este factor se ha visto en decrecimiento debido al aumento del desarrollo de 

actividades, las extensas horas de trabajo, suplantación de tareas y sobre todo al 

riesgo al que han estado expuesto lo de salud, lo cual ha originado a nivel mundial 

que esto presenten desmotivaciones hacia el desarrollo de sus actividades 

(Delgado et al., 2020). Por otro lado, un estudio desarrollado en el 2020 en México 

señaló que los hospitales del distrito federal, se encontraron que el desempeño 

laboral del personal de enfermería se hallaba en un nivel medio a medio de 53% y 

que los factores relacionados a estos efectos son la falta de EPPS%, salario 
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62.07%, motivación 41%, reconocimiento de trabajo realizado 37.93% lo cual ha 

generado que muchos de estos colaboradoress muestren bajos niveles en su 

desempeño laboral (Flores y Espilco, 2020).  

Desde el apartado nacional, se puede exponer que el desempeño laboral de los 

colaboradores de salud se ha visto fuertemente perjudicado, debido a que estos 

han sido expuestos hacia una serie de actividades extensas a los horarios 

establecidos en época de pandemia las cuales han generado que los mismos 

requieren del apoyo de diferentes alternativas de gestión emocional, ya que su 

desempeño profesional y personal se ha visto perjudicado por una motivación 

carente (Pancasila et al., 2020). Asimismo, según el Instituto Nacional de 

Estadística e Informática (INEI), señaló que en época de pandemia había una 

enfermera por cada 30 pacientes en el Departamento de San Martin, generando 

como consecuencia en los profesionales una alta sobre carga laboral, tensión 

constante por la demanda de atención, bajo rendimiento y desempeño laboral. 

(Zuta et al., 2018). 

Así mismo, más del 31% del personal de ciencias de la salud se ha mostrado 

desmotivado en el desarrollo de sus actividades diarias, como consecuencia de un 

carente reconocimiento del logro que estos han alcanzado durante época de 

pandemia (Sudiardhita et al., 2018), en donde tal esfuerzo no ha sido acompañado 

con la incorporación de estrategias motivacionales que hayan generado la 

conformación de una estructura coherente no solo desde las condiciones de 

comodidad, sino desde la distribución de los tiempos por parte del área 

administrativa con la intención de compensar la inadecuada calidad de vida laboral 

que se ha estado vivenciando, en donde el 54.80% de los profesionales 

desmotivados han alcanzado a contar con un rendimiento carente y una evidencia 

de cansancio significativo (Ruiz et al., 2021). 

En el contexto regional, se ha observado que el personal de la salud, en tiempo de 

pandemia han estado expuestos a condiciones precarias, en donde no solo se ha 

incrementado el nivel de carga laboral, sino se han ampliado los horarios de las 

jornadas de trabajo, donde el desempeño laboral, actitud, motivación clima laboral 

se han visto en decaimiento, asimismo, se identificó que existe una pérdida 

significativa de la seguridad en el ámbito de trabajo, como consecuencia de la falta 
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de inversión por parte del estado en medidas de bioseguridad para preservar la 

seguridad personal dentro del apartado laboral; por lo que se requiere incorporar 

estrategias de compensación que hayan estado centradas en ofrecer apoyo 

psicológico hacia el personal, como medida de contraposición hacia el aumento de 

la motivación laboral (Sopla y Gonzales, 2018). 

En lo que refiere a la realidad institucional, se observó que en la Red de Salud de 

Amazonas en tiempos COVID – 19 ha sido muy similar a lo mencionado 

anteriormente, en donde el personal se ha visto expuesto a una serie de vivencias 

de sobrecarga laboral, las cuales han afecto su rendimiento lo cual ha sido 

consecuencia directa de la falta de personal en el establecimiento, el aumento de 

las horas de trabajo y la inadecuada distribución de las funciones, que ha 

conllevado a incidir directamente sobre el bajo desempeño laboral y la pérdida de 

motivación por parte del personal de salud, para desarrollar cada una de sus 

funciones. Por ello, mediante los resultados, recomendaciones y bases teóricas se 

busca ampliar los conocimientos acerca de la incidencia que puede generar la 

motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de una red de Salud. 

Ante ello, se contó con la siguiente formulación del problema ¿Cuál es la relación 

que existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal asistencial de 

una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022? 

En cuanto a la justificación social de la investigación, esta se centró en evaluar dos 

variables de alto impacto durante la pandemia COVID – 19, como la motivación y 

el desempeño laborales, en donde los profesionales de ciencias de la salud no solo 

se han visto incididos directamente sobre descompensaciones en su ámbito laboral, 

sino que estos no han contado con el apoyo institucional para poder contrarrestar 

ello y mantener la calidad de servicio de estos mismos.  

En lo que concierne a la justificación teórica, ya que la investigación realizará un 

estudio para ambas variables, como la motivación y el desempeño laboral, a fin de 

poder mejorar su nivel con respecto a los resultados que se puedan obtener, 

asimismo, las recomendaciones se enfocaran en mejorar y fortalecer la motivación 

de los servidores de la red de salud con la finalidad de que puedan mostrar un nivel 

de desempeño eficiente en el desarrollo de cada una de sus funciones.  
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En cuanto a la justificación práctica, este estudio podrá servir como antecedente 

para futuras investigaciones las cuales estén relacionadas con las variables de 

estudio, que busquen mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de salud 

mediante una motivación positiva en su ambiente de trabajo. Además, este estudio 

contará con el potencial de emplearse para el diseño de un conjunto de estrategias 

de motivación que se hallen centradas en aumentar el nivel de desempeño laboral 

y generar que demás investigadores puedan hacer realidad este planteamiento 

dentro de sus respectivos objetos de estudio. 

En lo que respecta a la justificación metodológica, para la investigación se hará 

empleo de los instrumentos de recolección de datos, los mismos que se validaron 

a través de ficha técnica, a fin de señalar la calidad de las preguntas planteadas 

para adquirir la obtención de datos. Del mismo modo, este estudio se 

complementará con el Alfa de Cronbach, el cual accedió certificar la confiabilidad 

de la base de datos, al mismo tiempo, se les sumará las teorías relacionadas a las 

variables de estudio. 

Así mismo, se contó con el siguiente objetivo general: Determinar la relación entre 

la motivación y el desempeño laboral del personal asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022. Mientras que, los 

objetivos específicos fueron los siguientes: OE1: Identificar el nivel de motivación 

del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 

de marzo a julio 2022, OE 2: Identificar el nivel de desempeño laboral del personal 

asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a 

julio 2022, OE 3: Establecer la relación entre la dimensión logro de la motivación 

laboral con el desempeño laboral del personal asistencial de una Red de Salud de 

Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022, OE 4: Establecer la 

relación entre la dimensión poder de la motivación laboral con el desempeño laboral 

del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 

de marzo a julio 2022, OE 5: Establecer la relación entre la dimensión afiliación de 

la motivación laboral con el desempeño laboral del personal asistencial de una Red 

de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022; Además, se 

contó con la siguiente hipótesis general: La motivación se relaciona directa y 
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significativamente con el desempeño laboral del personal asistencial de una Red 

de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a los antecedentes de la investigación, se contará con el empleo de las 

siguientes investigaciones referenciales: 

Popa et al., Romania (2022), plantearon en su estudio como objetivo general 

analizar el impacto de la pandemia de la covid-19 y como los efectos en el 

desempeño laboral de los trabajadores de salud. La metodología se basó en un 

estudio descriptivo – analítico, con diseño no experimental, se aplicó una encuesta 

a 343 colaboradores de salud para obtener información. Los resultados 

evidenciaron que, el 59% de los participantes fueron mujeres y el 42% hombres, el 

33% pertenecen al sector público y el 67% en el sector privado, además, que los 

factores que afectó la COVID-19, fueron el bienestar físico, bienestar mental y 

rendimiento laboral. Por ello, la investigación concluyó que, el impacto que ha 

generado la Covid-19 ha afectado el desempeño de los trabajadores, ya que los 

niveles de estrés y la presión laboral se acrecentaron significativamente. 

Robles et al., México (2021), formularon como objetivo general en su investigación 

analizar el compromiso y el desempeño laborales del personal de salud en los 

tiempos de covid-19. La metodología se basó en un estudio de alcance descriptivo, 

con diseño transversal- no experimental, de tipo descriptivo, se aplicó un 

cuestionario a 285 colaboradores para recabar información. Los resultados 

expusieron que, en cuanto al compromiso organizacional, los participantes 

señalaron un nivel medio equivalente a 76% y en lo que respecta el nivel de 

confianza un 95% del mismo nivel y en lo que concierne al desempeño laboral, 

reflejaron un nivel medio de 60%. Por ello, la investigación concluyó que, en 

compromiso organización se genera una influencia en el desempeño laboral en el 

personal de salud, en los tiempos de Covid-19.  

Chávez, Ecuador (2021), definió en su estudio como principal objetivo analizar la 

semejanza entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral en el hospital de 

IESS en la Tronca durante la covid-19. La metodología presentó un estudio cuyo 

enfoque fue cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con diseño no 

experimental, corte transversal, se aplicó un cuestionario a 62 colaboradores para 

recabar información. Los resultados evidenciaron que, en lo que refiere el 
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cansancio emocional, mostraron en un rango del 1-20, un nivel bajo de 18%, en lo 

que respecta la despersonalización, un nivel bajo de 4%, y en lo que concierne a la 

realización personal en un rango del 33 al 48, un 37% de nivel alto, además, en 

cuanto al desempeño laboral, mostraron un nivel bueno de 4.37. La investigación 

concluyó que, si hay semejanza entre las variables de estudio, además el estrés 

refleja niveles bajos.  

Mina, Ecuador (2021), definió en su investigación como objetivo general establecer 

el nivel de satisfacción del personal de salud en San Lorenzo en los tiempos de 

covid-19. La metodología se basó en un estudio cuyo enfoque fue cuantitativo, con 

diseño no experimental, de corte transversal, con alcance descriptivo, se aplicó un 

cuestionario a 23 trabajadores de centro de salud para obtener datos. Los 

resultados arrojaron que, en lo que refiere las relaciones interpersonales y 

participación, señalaron un nivel ni satisfactorio ni insatisfactorio con 114%, en lo 

que refiere la promoción, formación y retribución, se mostraron insatisfactorios con 

98%, en lo que concierne a la organización del trabajo, reflejaron estar ni 

satisfactorio ni insatisfactorio con 60%. Por lo cual, la investigación concluyó que, 

la satisfacción del personal que labora en el Centro de San Lorenzo en los tiempos 

de Covid-19, fue medianamente satisfactoria.  

Lahite et al., Cuba (2020), planteó en su investigación como objetivo general 

analizar el desempeño laboral del profesional de enfermería en los tiempos de 

Covid-19 en Cuba. En lo que refiere a la metodología se basó en un estudio con 

enfoque cualitativo, cuyo diseño fue el descriptivo y analítico, se realizó una revisión 

sistemática y el análisis documental a los artículos y revisiones sistemáticas para 

conseguir información. Los resultados evidenciaron que, en lo que respecta la 

contribución y atención, se encontró un nivel regular, en los que respecta al apoyo 

emocional que brindan, los participantes reflejaron un nivel regular y en lo que 

concierne a desempeño laboral en durante la pandemia, estos mostraron un nivel 

regular. Por lo mencionado, la investigación concluyó que, los profesionales de 

salud presentaron un nivel medio en cuanto al desempeño durante los tiempos de 

Covid-19.  

Granado, Trujillo (2020), definió en su estudio como objetivo general analizar la 

semejanza entre la motivación y el desempeño laboral en el personal del Hospital 
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de Virú durante la covid-19. La metodología consistió en un estudio correlacional-

descriptivo, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental, se aplicaron 

encuestas a 58 colaboradores para obtener información. Lo resultados expusieron 

que, en lo que refiere en lo que refiere el desempeño laboral, mostraron un nivel 

regular de 57% y alto de 31%, en lo que respecta la semejanza entre a la motivación 

logro y desempeño, un nivel medio de 48% y alto de 22%, en cuanto a la motivación 

poder y desempeño, señalaron un nivel medio de 43% y alto de 31% y en lo que 

concierne a la motivación afiliación y desempeñó un nivel regular de 40% y alto de 

22%. Por ello, se concluyó que, si hay una relación significativa entre las variables 

de estudio con un valor de sigma inferior a 0.05 y un valor correlacional de 0,905.  

Villaverde, Callao, (2020), definido en su estudio como objetivo principal establecer 

la similitud entre el desempeño laboral y la gestión pública del personal de salud 

del Centro de Salud, en tiempos de covid-19. La metodología se basó en un estudio 

con método científico, de tipo básico, con alcance descriptivo-correlacional, con 

diseño no experimental, se aplicó una encuesta a 60 colaboradores para recabar 

información. Los resultados arrojaron que, en cuanto al nivel de gestión del 

personal, se halló un nivel muy favorable de 80% y favorable de 20%, respecto al 

desempeño laboral, indicaron un nivel alto de 85% y medio de 15% y en cuanto a 

la cooperación y trabajo en equipo, mostraron una semejanza de 0.787. Por lo cual, 

el estudio concluyó que, si hay una similitud significativa entre las variables de 

estudio, con un valor de sigma inferior a 0.05 y una correlación de 0.822.  

Anaya, Chiclayo, (2021), planteó en su estudio como objetivo general analizar la 

semejanza entre la motivación y el desempeño laboral durante la covid-19 en los 

colaboradores de salud. La metodología consistió en un estudio básico, con diseño 

no experimental-correlacional, de alcance descriptivo, se aplicó un cuestionario a 

120 trabajadores para obtener información. Los resultados arrojaron que, en lo 

respecta la motivación en tiempos de covid-19, mostraron un nivel bajo de 49% y 

medio de 38%, en lo que refiere al desempeño laboral, los participantes indicaron 

un nivel medio de 55% y bajo de 30%, en lo que concierne al logro y el desempeño 

laboral, una semejanza de 0,204. Por lo cual, la investigación concluyó que, hay 

una relación indirecta-significativa entre las variables de estudio con un valor 

correlacional -,225 y un valor de sigma de 0,000.  
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Bernales, Lima (2020), formuló en su investigación como objetivo general 

establecer la analogía entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de salud, durante la covid-19. La metodología consistió en un estudio 

con enfoque cuantitativo, con diseño no experimental transversal, correlacional – 

descriptivo, se aplicó una encuesta a 70 trabajadores. Los resultados evidenciaron 

que, en lo que respecta a la motivación, mostraron un nivel regular de 60% en lo 

que conciernen a los factores extrínsecos, indicaron un nivel regular de 63%, en lo 

factores intrínsecos, señalaron un nivel regular de 57%, además, en cuanto al 

desempeño laboral, reflejaron un nivel regular de 53% y adecuado de 39%. Por lo 

cual, la investigación concluyó que, si hay una analogía entre las variables 

motivación y el desempeño laboral, con una correlación de 0,730 y un valor de 

sigma de 0,000. 

Cárdenas, Apurímac (2021), definió en su estudio como objetivo establecer la 

relación entre la motivación y el desempeño laboral durante la covid-19 en el 

personal de salud. La metodología se basó en un estudio cuantitativo, con diseño 

no experimental, transversal, descriptivo-correlacional, participaron 133 

colaboradores, se aplicó un cuestionario. Los resultados mostraron que, en cuanto 

a la motivación laboral, reflejó un nivel medio de 82%, en lo que concierne a la 

motivación logro, mostró un nivel medio de 65%, respecto a la motivación poder, 

arrojaron un nivel medio 77%, además, en cuanto al desempeño laboral, un nivel 

regular de 51%, respecto al trabajo en equipo y liderazgo, un nivel regular de 55%. 

La investigación concluyó que, si hay una semejanza significativa entre las 

variables de estudio con un valor correlacional de 0,695, y un p valor de 0, 001. 

Frías, Chachapoyas (2021), planteó en su estudio como objetivo establecer la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal de salud 

en tiempos de covid-19. La metodología se basó en un estudio básico, con diseño 

no experimental, transversal, descriptivo-correlacional, participaron 50 

colaboradores y se les aplicó un cuestionario. Los resultados expusieron que, el 

clima laboral reflejó un nivel medio de 48% respecto al desempeño laboral, 

mostraron un nivel medio de 56%, en lo que refiere la semejanza entre en el 

desempeño laboral y la responsabilidad, esta fue de 0.961 y en la similitud entre el 

desempeño laboral y recompensa, una correlación de 0.582. La investigación 
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concluyó que, si hay una semejanza significativa entre las variables de estudio, con 

un valor correlación equivalente a 0.992 y un valor de sigma de 0,000. 

Tuesta y Torrejón, Chachapoyas (2021), definieron en su estudio como objetivo 

principal establecer la similitud entre las competencias generales y el desempeño 

por el personal en la Red de Salud. La metodología se basó en un estudio con 

enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, transversal, con alcance 

descriptivo- correlacional, se aplicó un cuestionario a 23 participantes. Los 

resultados arrojaron que, en lo cuanto, a las competencias básicas de los 

colaboradores, mostraron un rango bueno de 52%, respecto a las competencias 

específicas, señalaron un mismo rango equivalente a 65% y en cuanto a las 

competencias generales un rango bueno de 60% y el desempeño laboral en el 

mismo rango con un 51%. La investigación concluyó que, si hay similitud 

significativa entre las variables de estudio, con valor de signa inferior a 0,05. 

Así mismo, encontramos las siguientes bases teóricas relacionadas con cada una 

de las variables de estudio: 

La motivación hace referencia a un proceso que tiene cada individuo tiene la cual 

permite el desarrollo de sus metas, objetivos o funciones determinadas en el 

ambiente de trabajo para el cual presta su servicio. Asimismo, cuando una persona 

se siente motivado, esta va a desempeñarse de manera eficiente con respecto a 

cada una de sus funciones que realice, es por ello, que la motivación está 

relacionada con el impulso que tienen cada persona para desarrollar algo (Baljoon 

et al., 2018). 

Además, la motivación es una capacidad que permite que las personas puedan 

alcanzar sus objetivos y logre cumplir con cada una de sus metas que tienen 

establecidas. 

Del mismo modo, la motivación viene a ser la conducta y empeño para realizar algo, 

demás, esta es considerada como una las emociones tanto extrínsecas e 

intrínsecas que tienen los seres humanos, las mismas que conllevan a las personas 

a tener iniciativa para ejecutar diversas acciones, ya sean estas sociales, familiares 

o relacionadas al trabajo. En lo que refiere al ámbito laboral, la motivación se ve 



11 
 

reflejada en el comportamiento que muestran los trabajadores para desarrollar sus 

obligaciones (Razak et al., 2018). 

Por otro lado, es importante que los individuos tengan una buena motivación, ya 

que ello, les permitirá cumplir de manera responsable cada una de sus tareas 

establecidas, sin embargo, la motivación también depende del lugar trabajo y 

ambiente laboral a los cuales las personas están expuestos. Asimismo, cuando el 

colaborador se siente motivado su desempeño va a ser eficiente y va a reflejar un 

adecuado rendimiento en el lugar de trabajo en el cual labora profesionalmente 

(Paais y Pattiruhu, 2020). 

La motivación al logro está relacionada con la conducta que cada persona refleja 

para cumplir con los objetivos y metas que tiene establecidas, este tipo de 

motivación está relacionada con la motivación intrínseca que algunas personas 

tienen para desarrollar de manera personal sus propósitos fijados. Por ello, aquellas 

personas que tienen este tipo de motivación van a preocuparse por realizar las 

cosas de la mejor manera siempre (Breaugh et al., 2018). 

Del mismo modo, la motivación al logro enfocada al ámbito laboral permite que los 

colaboradores puedan mostrar un eficiente desempeño laboral frente a su lugar de 

trabajo, en donde se enfoquen a establecer y conseguir buenos resultados y cumplir 

con cada de sus tareas asignadas. Asimismo, esta motivación está relacionada en 

el comportamiento y realización que los colaboradores reflejan para cumplir con el 

logro de un objetivo (Nagrath, 2019). 

Por otro lado, en el sector de salud este tipo de motivación permite que el personal 

de salud pueda desarrollar de manera eficiente cada una de sus actividades y 

funciones establecidas. La motivación al logro accede a que las personas busquen 

el impulso personal o también hacia otras personas a que puedan cumplir al logro 

de cada de sus tareas, metas y objetivos determinados (Davidescu et al., 2020). 

La motivación de poder está relacionada con el impacto y búsqueda de poder que 

algunas personas desean tener sobre otras. Este tipo de motivación consiste en la 

influencia que algunos individuos muestran frente a otro grupo de personas, a fin 

de tener control para tomar decisiones y realizar acciones o también para 
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enseñarles a otros la manera en cómo desarrollar cada una de las metas y objetivos 

planteados (Lorincová et al., 2019). 

Asimismo, estas la motivación de poder hace referencia al comportamiento con 

motivo de poder hacia otros individuos. En lo que refiere al ámbito laboral, esta 

motivación conlleva a que los funcionarios muestren participación y tengan 

influencia sobre las conductas y emociones hacia otros trabajadores o frente a los 

usuarios en casos una de sus funciones sea la de ofrecer un servicio a otros 

individuos (Beltrán y Boú, 2018). 

Por otro lado, este tipo de motivación también está relacionada con la 

confrontación, influencia y también con los controles de acontecimientos o 

circunstancias a los cuales están expuestos los trabajadores en su ambiente de 

trabajo. En el ambiente de la salud, aquellos colaboradores que practican y 

desarrollan este tipo de motivación les va a permitir ejercer influencia y además 

contribuir al beneficio y bienestar de los demás (Van der Kolk et al., 2019). 

La motivación de afiliación hace referencia a las conductas sociales que muestran 

algunas personas para buscar relacionarse con otros individuos y desarrollar con 

ellos una relación recíproca y amigable. Asimismo, este tipo de motivación también 

viene a ser aquella necesidad que presentan algunas personas para buscar la 

pertenencia hacia otro grupo o equipo de trabajo, por ello, es que esta motivación 

está relacionada con la afiliación de emociones y relaciones interpersonales 

(Olafsen et al., 2018). 

De forma similar, esta motivación en el ambiente laboral conlleva a que el personal 

se enfoque en realizar equipos de trabajo con los demás integrantes o miembros 

con los cuales está relacionado en su ambiente de trabajo a través de la realización 

de cada una de sus funciones. Por ello, es que algunos colaboradores a fin de 

pertenecer a un grupo de trabajo, durante el desarrollo de sus funciones hablan 

sobre temas no relacionados a sus funciones laborales que desempeñan (Eliyana 

y Ma’arif, 2019). 

Por otro lado, es importante que en el ambiente de trabajo haya buena 

comunicación y relación entre todos los integrantes para que de este modo puede 

desarrollarse un clima positivo entre todos los integrantes, además, también 
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permite y contribuye al aumento de la motivación para que realicen los 

colaboradores un desempeño eficiente en cada una de sus tareas asignadas en la 

institución (Kertiriasih et al., 2018). 

Según los autores Deci y Ryan en el año de 1985, en su teoría de la Motivación, 

fundamentaron que, la motivación hace referencia al conjunto de factores que 

tienen los seres humanos, los cuales pueden ser internos como externos, los 

mismos que conducen a que las personas muestran un comportamiento positivo 

también negativo frente a cualquier situación en la que encuentre. Además, de 

manera laboral, una buena motivación permite que las personas reflejan un 

desempeño eficiente y uno ineficiente frente a cada una de las actividades que 

desarrolla (Kawiana et al., 2018). 

Por su parte la variable del desempeño laboral hace referencia a la capacidad que 

tienen los colaboradores frente a las actividades que tiene a cargo en un lugar de 

trabajo determinado. Es decir, el desempeño viene a ser cada una de las acciones 

que los trabajadores muestran para cumplir con los objetivos organizacionales, este 

se relaciona con el desarrollo y cumplimiento de obligaciones que cada funcionario 

tiene frente a la empresa o institución en la cual presta su servicio (Kim et al., 2018). 

Del mismo modo, el desempeño laboral viene a ser también el comportamiento y 

conjunto de actitudes que cada colaborador refleja para cumplir con cada una de 

sus funciones. Por ello, se dice que el desempeño son todas aquellas acciones las 

cuales son ejecutadas por el personal de una institución para cumplir con los 

objetivos y metas organizacionales (Heyns y Kerr, 2018). 

Por otro lado, el desempeño también está relacionado con cada una de las 

conductas sobresalientes que un trabajador puede reflejar para impulsar al 

crecimiento de la institución en la cual se encuentra laborando. Por ello, es 

importante que la empresa al colaborador le proporcione un ambiente adecuado y 

los recursos necesarios, para que de este modo el trabajador sea productivo y logre 

realizar eficiente cada una de sus tareas correspondientes a su puesto de trabajo 

(Ramli, 2018). 

Las capacidades cognitivas vienen a ser aquellas habilidades que tienen los 

individuos para aprender, memorizar, prestar atención, razonar, comprender u otras 
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habilidades que permiten que las personas puedan llevar a cabo una acción 

determinada frente a cualquier situación laboral en la cual se encuentren 

desempeñando. No obstante, la empresa también debe aportar la información 

necesaria para un adecuado desempeño (Haider et al., 2018). 

Del mismo modo, estas capacidades permiten que los colaboradores frente a su 

lugar de trabajo, realicen y proporcionen una adecuada atención a cada uno de los 

usuarios con los cuales están relacionados. Es por ello, que estas capacidades 

están relacionadas con cada una de las habilidades en cuanto a la atención, 

comprensión y percepción que tienen los trabajadores (Buil et al., 2019). 

Por ello, es importante que estas capacidades sean potenciadas por la entidad al 

trabajador mediante actividades capacidades o por medio de la información 

necesaria. Estas capacidades, permiten que los colaboradores brinden frente a sus 

acciones puedan brindar adecuados trabajos asistenciales, administrativos, 

gerenciales, entre otros (Tran et al., 2018). 

Las capacidades afectivas vienen a ser aquellas capacidades que tienen las 

personas para sentir y comprender lo que el resto de las personas de su alrededor 

sienten (Purwanto et al., 2020). Esta capacidad conlleva a los individuos a tener 

mejor comunicación con otras personas de su alrededor, además, esta capacidad 

está relacionada con la empatía que tienen algunas personas con respecto al 

comportamiento de otras (Arif et al., 2019). 

De igual forma, esta capacidad en los colaboradores de una institución se ve 

reflejada mediante el respeto que muestran con el personal interno como también 

el externo, además, también permite que los trabajadores puedan cumplir con una 

de las responsabilidades que tienen con respecto a cada una de las funciones y 

tareas relacionadas a su puesto de trabajo (Ramli, 2018). 

Por otro lado, esta capacidad está relacionada con la empatía y la comunicación 

que tienen los colaboradores frente a las conductas y actitudes de otros (Trougakos 

et al., 2020). En el lugar de trabajo, estas capacidades conllevan a que los 

trabajadores puedan entablar una buena relación y amabilidad con sus mismos 

compañeros como con los usuarios a los que brinda su servicio (Manzoor et al., 

2019). 



15 
 

Las capacidades psicomotoras en el personal de salud vienen a ser aquellas 

capacidades que permiten que las personas puedan desarrollar cuidados 

adecuados a cada uno de los pacientes o usuarios con los cuales están 

relacionados. Asimismo, estas capacidades están relacionadas con la participación 

que proporcionan los colaboradores a los tratamientos que los pacientes presentan 

(Ozcelik y Barsade, 2018). 

Del mismo modo, esta capacidad hace referencia a los cuidados que los 

profesionales de salud brindan no solo a los pacientes con los cuales están 

relacionados, sino también con sus compañeros de trabajo frente a situaciones en 

las cuales necesiten ayuda. El desarrollo de esta capacidad permite que los 

colaboradores puedan mostrar un buen desempeño en cada una de sus actividades 

que tiene a cargo (Parke et al., 2018). 

Por otro lado, los usuarios que desarrollan un ponen en práctica esta capacidad, 

van a brindar a los usuarios un eficiente cuidado frente a sus diferentes 

enfermedades o padecimientos que presentan, además, también accede que el 

personal de salud pueda contribuir a la prevención de las infecciones u otras 

enfermedades que cada paciente puede reflejar (Jeronimo et al., 2020). 

La teoría de Chiavenato en el año 2000, sobre el desempeño laboral, indica que 

este viene a ser el comportamiento que tiene el capital humano en una institución, 

la cual tiene como finalidad conseguir los objetivos, el cumplimiento de sus 

obligaciones y/o responsabilidades (Wu et al., 2019). Asimismo, fundamenta que la 

evaluación de desempeño laboral en las organizaciones es realizada por los 

supervisores o jefes directos y tiene como fin contribuir al crecimiento de los 

funcionarios y que, a la vez, estos identifiquen tanto las debilidades como las 

fortalezas para mejorar la funciones. Chiavenato también expone que, el 

desempeño debe ser dinámico, en donde las organizaciones deben realizar 

evaluaciones permanentes, a fin de garantizar un ambiente laboral basado en la 

responsabilidad, respeto, confianza, en donde el capital humano muestre una 

participación y además puedan crecer como personas y profesionales (Labrague y 

De los Santos, 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.2 Tipo de investigación  

El tipo de investigación fue el aplicado, de acuerdo con la clasificación del fin que 

se busca, en donde se intentó aumentar el nivel de conocimiento que se llega a 

tener acerca de las variables de análisis y solucionar un problema determinado en 

base a la evaluación de este. Hernández et al. (2018), lo define como aquella 

investigación que se centra en evaluar una determinada realidad con la finalidad de 

incrementar el conocimiento que se tiene acerca de un proceso u objeto de estudio 

determinado, tomando como referencia una realidad específica. 

3.1.2 Diseño de investigación  

Así mismo, se contó con un diseño no experimental, correlacional y transversal, en 

donde fue no experimental debido a que las variables de estudio no se modificaron 

de ninguna manera, sino que se analizó bajo un contexto real determinado. 

Además, se contó con un diseño correlacional con la finalidad de exponer la 

incidencia entre variables bajo la aplicación de determinados instrumentos de 

recolección de datos. Mientras que, se contó con un diseño transversal con la 

intención de aplicar el instrumento de recojo de información en una sola 

oportunidad, sin contar con el tiempo como una variable más de estudio (Hernández 

et al., 2018). 

M = La muestra de investigación 

O x = Motivación 

O y = Desempeño laboral 

 

Dónde: 
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r = Relación entre variable 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación 

Dimensiones: 

Logro 

Poder  

Afiliación. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones:  

Capacidad cognitiva  

Capacidad afectiva  

Capacidad psicomotora. 

Cabe destacar que en el anexo 1, Matriz de operacionalización, se encuentran 

descritas las variables de control. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Se contó con una población representada por un total de 130 

profesionales de salud que laboran en la Red Chachapoyas. Hernández et al. 

(2018), consideran que la población llega a estar conformada por una serie de 

individuos que esperan contar con la posibilidad de participar dentro de un estudio. 

Criterios de inclusión 

Personal asistencial con más de un año de antigüedad bajo cualquier tipo de 

modalidad de trabajo que hayan aceptado participar del estudio voluntariamente. 

Personal de ambos géneros. 

Criterios de exclusión 

Personal administrativo. 
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Personal que no deseen participar. 

Personal asistencial que labora menor de un año. 

Muestra: Se contó con una muestra probabilística, conformada por un total de 97 

profesionales de salud que laboran en la institución analizada. Hernández et al. 

(2018), definen a este tipo de muestra como aquella que incide en la aplicación de 

una fórmula estadística con la intención de validar la existencia de un tamaño 

representativo para la inspección. 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2  ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

En donde: 

N = tamaño de la población = 130 

z = nivel de confianza = 95% = 1.96 

p = probabilidad de éxito, o proporción esperada = 50% 

q = probabilidad de fracaso = 50% 

e = error máximo admisible = 5% 

n = muestra = 97 

Muestreo: Se contó con un muestreo no probabilístico intencional, debido a que la 

totalidad de los individuos que forman parte de la población, contaron con la 

posibilidad de participar en el proceso de recolección de datos. Hernández et al. 

(2018), exponen que este tipo de muestreo se basa en la probabilidad de selección 

establecida por el investigador de campo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica:  

Se empleó la técnica de la encuesta 

Instrumento: 

El instrumento utilizado cuestionario, comprendiendo que la variable “Motivación”, 

contó con un total de 15 preguntas, contando con la distribución por niveles (Nivel 
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bajo 5 – 12 pts, medio 13 – 19 pts y alto 20 – 25 pts) para cada una de las 

dimensiones de estudio que se encuentran en el Anexo 3. Mientras que, para el 

caso de la variable “Desempeño laboral”, se contó con un total de 24 preguntas, 

contando con la siguiente distribución por niveles: Mala (24-56 pts), Regular (57-88 

pts), Bueno (89-120 pts) que se encuentran en el Anexo 4. Las fichas de validación 

se encuentran en el Anexo 6 y en el Anexo 5 se encuentra la descripción del Alfa 

de Cronbach con un valor de 0.793 para la variable motivación, de 0.968 para la 

variable desempeño laboral.  

3.5. Procedimientos 

En cuanto al procedimiento de recolección de información, se contó con la gestión 

y solicitud de autorización por parte de los representantes de la Red Amazonas 

para poder recolectar información de cada uno de sus integrantes, en donde se 

evidenció con ello la recolección de datos por medio de la aplicación del 

cuestionario por medios físicos o por medios de virtuales (Google Forms), en donde 

la base de datos se encontró conformada en el programa Excel, exportando los 

datos hacia el programa SPSS V 26.00, en donde se alcanzó a ofrecer respuesta 

hacia cada uno de los objetivos planteados. 

3.6. Método de análisis de datos 

En relación con el método de análisis de datos, se contó con el empleo de la 

estadística descriptiva y la estadística inferencial, en donde la primera de las 

mencionadas contó con la posibilidad de exponer en porcentajes y en frecuencias 

a cada una de las variables de inspección, con la finalidad de describir y analizar a 

cada una de estas. 

Así mismo, se contó con el empleo de la estadística inferencial, en donde se contó 

con un total de tres coeficientes estadísticos, tales como: coeficiente de Alfa de 

Cronbach, coeficiente de correlación (Chi cuadrado) y coeficiente de normalidad 

(Kolmogorov Smirnov y shapiro wilk). 

Para el caso del coeficiente Alfa de Cronbach, un valor de confiabilidad por encima 

de 0.70 permitió que se demuestre la alta fiabilidad de cada uno de los instrumentos 

de recolección de datos. 
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Así mismo, para el caso del coeficiente de correlación (Chi cuadrado), en donde se 

tuvo que validar cualquiera de las dos hipótesis mencionadas a continuación: 

Ha: Hipótesis alternativa 

Ho: Hipótesis nula 

Si es que el valor de S (Significancia) fuese inferior a 0.050, se permitió demostrar 

la existencia de la Ha y si es que dicho valor fuese superior a 0.050, se permitió 

demostrar la existencia de la Ho. 

Mientras que, para el caso de la prueba de normalidad, si es que el valor de muestra 

fuese inferior o igual a 50, se contó con la determinación de la prueba shapiro wilk; 

así mismo, de no ser de esa forma se contó con la determinación de la prueba 

Kolmogorov Smirnov, en donde sí se contó con un valor de significancia < 0.050, 

se contó con la confirmación de determinación de correlación entre variables, en 

donde la totalidad del procesamiento de la información se realizó por medio del 

programa SPSS V 26.00. 

3.7. Aspectos éticos 

Cumpliendo los principios éticos del Reporte Belmont en relación con la prevalencia 

de la calidad de vida de la población, respeto y autonomía de estas, en donde se 

buscó aumentar los beneficios del presente estudio sobre el ámbito científico y 

social. 

En relación con la pauta 1 del Consejo de Organizaciones Internacionales de las 

Ciencias Médicas (CIOMS), cabe destacar que los investigadores deben de 

asegurar que los estudios propuestos en los seres humanos debieron de ir acorde 

con los principios científicos aceptados. 

También se consideró la pauta 4 y 5 de CIOMS en cuanto al desarrollo de la 

investigación mediante la firma del consentimiento informado, el investigador 

proporcionó la información acerca de los fines y los objetivos de la investigación, 

explicando de forma verbal lo que el estudio busca. 
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Así mismo, para poder garantizar la originalidad del presente estudio, se contó con 

el empleo del software Turnitin, con la finalidad de controlar el índice de plagio en 

la información que se redactó en la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Motivación y el desempeño laboral en el personal de salud de una Red de Salud 

Amazonas - 2022 

Motivación 

Desempeño laboral 

Mala Regular Bueno Total 

F % F % F % F % 

Nivel bajo 3 3.1 2 2.1 0 0.0 5 5.2 

Nivel medio 0 0.0 83 85.6 3 3.1 86 88.7 

Nivel alto 0 0.0 2 2.1 4 4.1 6 6.2 

Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0 

Nota: Elaboración propia. 

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral) 

0.605 0.000 

 Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un 

desempeño laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivación de 

nivel bajo. Así mismo, el 89.7% de los que señalaron haber alcanzado un 

desempeño laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel medio (85.6%) y 

bajo (2.1%) en cuanto a la motivación. Mientras que, el 7.2% de los colaboradores 

que señalaron haber alcanzado un desempeño laboral bueno, contaron con una 

motivación de nivel medio (3.1%) y alto (4.1%). Respecto a la estadística 

inferencial, se demostró la existencia de la hipótesis alternativa (Ha), al haber 

consignado una valoración de significancia inferior a 0.050 (P= 0.000 < 0.050), en 
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donde se evidenció la existencia de relación de tipo directamente proporcional con 

un valor de 0.605 (Correlación positiva muy fuerte), contando con un 

comportamiento conjunto y coherente respecto a los elementos analizados. 

Tabla 2 

Nivel de Motivación del personal de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022 

  Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 5 5,2 

Nivel medio 86 88,7 

Nivel alto 6 6,2 

Total 97 100,0 

Nota: Elaboración propia 

Los resultados han señalado que el personal alcanzó un nivel bajo de motivación 

en un 5.20% de representación, el 88.70% alcanzó un nivel medio en cuanto a ello 

y el 6.20% contó con un nivel alto. Mientras que, esto se ha debido a que la 

condición de reconocimiento de logro o el poder representativo que han tenido los 

colaboradores dentro el ámbito de trabajo, no han aportado tanto beneficio en 

cuanto al proceso de afiliación de estos en la entidad. 
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Tabla 3 

Nivel de desempeño del personal de salud de una Red de Salud Amazonas - 

2022 

  Frecuencia Porcentaje 

Malo 3 3,1 

Regular 87 89,7 

Bueno 7 7,2 

Total 97 100,0 

Nota: Elaboración propia 

Para el caso del desempeño laboral, el 3.10% de los colaboradores del ámbito de 

estudio, contaron con un desempeño malo en este apartado, el 89.7% contó con 

un desempeño regular y el 7.2% contó con un desempeño bueno, entendiendo que 

esto fue consecuencia de la posibilidad de mejora que se ha evidenciado en las 

diferentes capacidades posibles de desarrollo, tales como: la capacidad cognitiva, 

la capacidad afectiva y la capacidad psicomotora. 
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Tabla 4 

Dimensión logro de la motivación laboral con el desempeño laboral del personal 

de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022 

Motivación en su 

dimensión logro 

Desempeño laboral 

Mala Regular Bueno Total 

F % F % F % F % 

Nivel bajo 3 3.1 13 13.4 0 0 16 16.5 

Nivel medio 0 0.0 74 76.3 4 4.1 78 80.4 

Nivel alto 0 0.0 0 0.0 3 3.1 3 3.1 

Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral) 

0.390 0.000 

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un 

desempeño laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivación en su 

dimensión logro de nivel bajo. Así mismo, el 89.7% de los que señalaron haber 

alcanzado un desempeño laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel 

medio (76.3%) y bajo (13.4%) en cuanto a la motivación en su dimensión logro. 

Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que señalaron haber alcanzado un 

desempeño laboral bueno, contaron con una motivación en su dimensión logro de 

nivel medio (4.1%) y alto (3.1%). Respecto a la estadística inferencial, se demostró 

la existencia de la hipótesis alternativa (Ha), al haber consignado una valoración de 

significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se evidenció la 

existencia de relación de tipo directamente proporcional con un valor de 0.390 
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(Correlación positiva considerable), contando con un comportamiento conjunto y 

coherente respecto a los elementos analizados. 

Tabla 5 

Dimensión poder de la motivación laboral con el desempeño laboral del personal 

de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022 

Motivación en su 

dimensión poder 

Desempeño laboral 

Mala Regular Bueno Total 

F % F % F % F % 

Nivel bajo 3 3.1 4 4.1 0 0.0 7 7.2 

Nivel medio 0 0.0 83 85.6 4 4.1 87 89.7 

Nivel alto 0 0.0 0 0.00 3 3.1 3 3.1 

Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral) 

0.454 0.000 

  

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un 

desempeño laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivación en su 

dimensión poder de nivel bajo. Así mismo, el 89.68% de los que señalaron haber 

alcanzado un desempeño laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel 

medio (85.6%) y bajo (4.1%) en cuanto a la motivación en su dimensión poder. 

Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que señalaron haber alcanzado un 

desempeño laboral bueno, contaron con una motivación en su dimensión poder de 
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nivel medio (4.1%) y alto (3.1%). Respecto a la estadística inferencial, se demostró 

la existencia de la hipótesis alternativa (Ha), al haber consignado una valoración de 

significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se evidenció la 

existencia de relación de tipo directamente proporcional con un valor de 0.454 

(Correlación positiva considerable), contando con un comportamiento conjunto y 

coherente respecto a los elementos analizados. 

Tabla 6 

Dimensión afiliación de la motivación laboral con el desempeño laboral del 

personal de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022 

Motivación en su 

dimensión 

afiliación 

Desempeño laboral 

Mala Regular Bueno Total 

F % F % F % F % 

Nivel bajo 3 3.1 11 11.3 0 0.0 14 14.4 

Nivel medio 0 0.0 76 78.4 6 6.2 82 84.6 

Nivel alto 0 0.0 0 0.0 1 1.0 1 1.0 

Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral) 

0.556 0.000 

 Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un 

desempeño laboral mala, han manifestado mantener un nivel bajo de motivación 

en su dimensión afiliación. Así mismo, el 89.7% de los que señalaron haber 

alcanzado un desempeño laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel 



28 
 

medio (78.4%) y bajo (11.3%) en cuanto a la motivación en su dimensión afiliación. 

Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que señalaron haber alcanzado un 

desempeño laboral bueno, contaron con una motivación en su dimensión afiliación 

de nivel medio (6.2%) y alto (1.1%). Respecto a la estadística inferencial, se 

demostró la existencia de la hipótesis alternativa (Ha), al haber consignado una 

valoración de significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se 

evidenció la existencia de relación de tipo directamente proporcional con un valor 

de 0.556 (Correlación positiva considerable), contando con un comportamiento 

conjunto y coherente respecto a los elementos analizados. 
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V. DISCUSIÓN 

Para el presente caso, se contó con la exposición de los resultados de la 

investigación, en plena comparativa con antecedentes del estudio y definiciones 

teóricas que hayan podido contrastar los resultados alcanzados. 

En cuanto a lo señalado en la Tabla 1, se ha puesto en evidencia que existió 

relación entre la motivación y el desempeño laboral, como consecuencia de haber 

contado con una significancia inferior a 0.050, en donde se ha podido demostrar la 

existencia de la hipótesis alternativa, con lo cual se alcanzó a mantener una 

valoración estadística de relación de 0.605 (Correlación positiva considerable), 

dentro de lo cual el comportamiento ha sido directamente proporcional y el 95.40% 

de los colaboradores alcanzaron a señalar que su desempeño fue regular, 

entendiendo que ello ha coincidido directamente con un nivel de motivación medio, 

entendiendo que Baljoon et al. (2018) han señalado que la motivación hace 

referencia a la automotivación que tiene cada individuo para realizar sus metas, 

objetivos o funciones determinadas en el ambiente de trabajo para el cual presta su 

servicio. 

En referencia a lo señalado, Popa et al. (2022), ha confirmado que el grado de 

motivación de los colaboradores de ciencias de la salud se ha visto afectado 

significativamente, como consecuencia de la presión que han vivenciado dentro de 

sus ambientes laborales, en donde estos no solo han contado con afectaciones a 

nivel físico, sino que la existencia sobre la cuales se han visto predispuestos, han 

generado que su nivel de rendimiento se haya visto afectado en 0.42, en donde se 

validó la existencia de relación significativa entre ambos apartados, contando con 

una significancia inferior a 0.050. Mientras que, Robles et al. (2021), han señalado 

que en tiempos del COVID – 19, la influencia que ha podido tener el grado de 

motivación por el desarrollo de las labores diarias por parte del personal de salud, 

ha sido directamente proporcional al grado de motivación consignado por estos, 

alcanzando una valoración de significancia de 0.000, en donde se ha podido 

demostrar la existencia de la hipótesis alternativa. 

Bajo los resultados señalados anteriormente, se ha validado la información 

recuperada en el presente estudio, como consecuencia directa de señalar que la 
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mayoría de profesionales de la salud que han contado con un grado de desempeño 

poco coherente con las exigencias diarias que se les ha podido consignar dentro 

de su ambiente de trabajo, han sido afectados directamente por un grado de 

motivación que se ha visto reducido en cuanto a la capacidad de logro dentro de la 

dimensión cognitiva, afectiva y psicomotora. 

Bajo la tendencia de inspección de la tabla 2, se ha determinado que el nivel de 

motivación alcanzado por los profesionales de ciencias de la salud ha sido del 

88.70% en el nivel medio, en donde el comportamiento ha coincidido con la 

regulación de dicha motivación y la promoción alcanzada por parte de los esfuerzos 

individuales y colectivos de los colaboradores y de la institución en sí misma, 

mediante la cual se ha demostrado que el 80.41% de los colaboradores ha 

alcanzado un nivel medio en la dimensión logro, el 89.69% contó con un nivel medio 

en cuanto a la motivación de acuerdo con el poder y el 84.54% contó con un nivel 

medio en la dimensión afiliación en relación con la motivación laboral. Paais y 

Pattiruhu (2020), han señalado que es importante que los individuos tengan una 

buena motivación, ya que ello, les permitirá cumplir de manera responsable cada 

una de sus tareas establecidas, sin embargo, la motivación también depende del 

lugar trabajo y ambiente laboral a los cuales las personas están expuestos. 

De este mismo modo, Chávez (2021), ha coincidido con los resultados alcanzados 

en el presente estudio, debido a que el 37.00% de los colaboradores que contaron 

con un nivel alto en cuanto a su motivación laboral, han sido aquellos que no solo 

han podido controlar a afectaciones psicológicas como el estrés, sino que se ha 

podido combatir de forma significativa a los elementos externos que han afectado 

la calidad del servicio ofrecido por los propios colaboradores, manteniendo con ello 

lo afirmado por Mina (2021), el cual ha señalado que la condición de motivación 

depende no solo de la intención de laborar de un colaborador, sino del deseo y 

esfuerzo que llega a tener una institución sobre la capacidad de mantener un 

ambiente de desempeño coherente con los objetivos estratégicos consignados en 

el ámbito de trabajo. 

Bajo dicha tendencia, se ha podido coincidir con lo señalado por los autores 

mencionados anteriormente, debido a que dicho comportamiento ha coincidido con 
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el grado de motivación que han demostrado los colaboradores de una Red de Salud 

de Amazonas, sobre los cuales no solo ha recaído la posibilidad de mantener un 

ambiente de cordialidad y de motivación mutua, sino que la principal falencia ha 

estado relacionada directamente con el carente compromiso de equipo y la 

posibilidad de mejora en cuanto a laborar en base a un objetivo conjunto, afectando 

el rendimiento y la motivación general del grupo.  

En cuanto a lo señalado en la tabla 3, los resultados han señalado que el 89.70% 

de los colaboradores de una Red de Salud de Amazonas, contaron con un nivel 

regular en cuanto a su desempeño laboral, entendiendo que esta tendencia ha 

estado relacionada directamente con una condición regular en cuanto a la condición 

cognitiva de dichos colaboradores, con una representación general del 77.32%. 

Mientras que, no se puede descartar la necesidad que han tenido los colaboradores 

de mejorar su desempeño afectivo, el cual se ha encontrado en un nivel regular con 

una representación del 76.29% de los colaboradores, entendiendo que ello se ha 

visto relacionado directamente con la inadecuada comunicación entre áreas que se 

ha registrado dentro del ambiente de trabajo, mediante lo cual el desempeño 

psicomotor se ha encontrado en un nivel bueno con una representación del 54.64%, 

lo cual ha estado relacionado directamente al conocimiento que los colaboradores 

llegan a tener sobre los procesos internos de la entidad y la labor relacionada con 

el ámbito de estudio en donde se desempeñan. Kim et al. (2018) han señalado que 

el desempeño laboral hace referencia a la capacidad que tienen los colaboradores 

frente a las actividades que tiene a cargo en un lugar de trabajo determinado. 

Bajo la tendencia expuesta anteriormente, Lahite et al. (2020), han expuesto en su 

estudio que el desempeño tiende a estar relacionado con dos elementos 

indispensables, la contribución y la atención que el personal llegue a mantener con 

las actividades que se desarrollan dentro de su ambiente de trabajo, mediante lo 

cual el reflejo de un nivel de desempeño medio en más del 45% de los 

colaboradores, ha estado directamente relacionado con el reflejo de compromiso 

de dichos colaboradores, no descartando lo señalado por Granado (2020), el cual 

ha demostrado en su estudio que el 57.00% de su muestra de estudio, contó con 

un nivel regular en cuanto a la motivación de logro y la relación que esta ha tenido 

con el alcance de un nivel de desempeño significativo, contando con el alcance de 
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una incidencia de 0.905 entre los elementos de inspección planteados 

anteriormente. 

Sobre lo dicho anteriormente, los autores han coincidido con las afirmaciones y 

determinaciones que han estado relacionadas con el objeto de estudio, 

entendiendo con ello que el desempeño laboral de cada colaborador se basa en 

tres elementos indispensables dentro del ámbito en donde se desarrollan, siendo 

la capacidad cognitiva, la cual cuenta con una definición de acciones basada en el 

conocimiento, la capacidad afectiva, en donde el profesional valora el estado 

emocional interno y externo del ambiente laboral; así como, la capacidad 

psicomotora, en donde se valora la participación dentro del tratamiento del paciente 

por parte del profesional.  

En relación con lo señalado en la tabla 4, se pudo demostrar la existencia de 

relación entre la motivación en su dimensión logro y el desempeño laboral, 

alcanzando una valoración de 0.390 (Correlación positiva media), en donde se pudo 

validar la existencia de la hipótesis alternativa como consecuencia de haber 

alcanzado una sigma inferior a 0.050, entendiendo que este comportamiento ha 

sido coherente por el hecho de que el 85.10% de los colaboradores que señalaron 

haber alcanzado un nivel de desempeño laboral regular, contaron con una 

motivación en cuanto al logro de nivel medio, con lo cual Nagrath (2019) ha 

señalado que motivación al logro enfocada al ámbito laboral permite que los 

colaboradores puedan mostrar un eficiente desempeño laboral frente a su lugar de 

trabajo, en donde se enfoquen a establecer y conseguir buenos resultados y cumplir 

con cada de sus tareas asignadas. Asimismo, esta motivación está relacionada en 

el comportamiento y realización que los colaboradores reflejan para cumplir con el 

logro de un objetivo. 

Ante los resultado señalados, Villaverde (2020), ha expuesto que la gestión del 

personal ha sido un elemento incidente en el grado de motivación de acuerdo con 

la capacidad de logro de un colaborador, debido a que no solo se puede equiparar 

con una relación directamente proporcional (P < 0.050) entre dicha motivación y el 

desempeño, sino que base a lo confirmado por Anaya (2021), es que no se puede 

descartar las labores y el esfuerzo que realiza cada participante en cuanto a la 



33 
 

actuación del trabajo ante vivencias complicadas, las cuales generan que el 

colaborador pueda hacer uso de la totalidad de sus capacidades, con la finalidad 

de poder solucionar situaciones de alta complejidad, incidiendo con ello en el 

alcance de metas que hayan sido realistas, de acuerdo con su capacidad individual 

y colectiva. 

Para el caso del presente apartado, se contó con coincidencia con los resultados 

expuestos por los antecedentes y los alcanzados en el presente estudio, 

entendiendo que la motivación en su dimensión logro, toma como punto de partida 

a la necesidad del colaborador de mantener un ambiente laboral que pueda 

coincidir significativamente en relación con el trabajo ante situaciones que lleven al 

desarrollo de estrés o aquellos que afecten al desempeño laboral. 

En cuanto a lo señalado en la tabla 5, se puso en evidencia la relación entre la 

motivación en su dimensión poder y el desempeño laboral, con lo cual se alcanzó 

a valorar una correlación positiva media, en donde se contó con un valor 

representativo de 0.454, entendiendo que el comportamiento ha sido directamente 

proporcional entre los elementos de inspección y se ha validado la existencia de la 

hipótesis alternativa (Ha) al haber contado con una significancia de 0.000, de 

acuerdo con Lorincová et al. (2019), está relacionada con el impacto y búsqueda 

de poder que algunas personas desean tener sobre otras. Este tipo de motivación 

consiste en la influencia que algunos individuos muestran frente a otro grupo de 

personas, a fin de tener control para tomar decisiones y realizar acciones o también 

para enseñarles a otros la manera en cómo desarrollar cada una de las metas y 

objetivos planteados. 

En base a lo dicho anteriormente, Bernales (2020), ha confirmado lo señalado 

anteriormente, debido a que el valor de significancia consignado fue de 0.000, en 

donde se expuso que los factores de motivación extrínseca, los cuales tienen que 

ver con las condiciones de poder que se ofrecen dentro de situaciones de alto 

rendimiento, han coincidido directamente con la capacidad de poder cumplir con 

los objetivos estratégicos consignados en un estudio, entendiendo con ello que 

Cárdenas (2021), ha respaldado a lo señalado anteriormente, en donde el 77.00% 

de los colaboradores del ámbito de la salud que contaron con un grado de 



34 
 

desempeño laboral regular, alcanzado a contar con una motivación considerable, 

entendiendo que la competencia de estos no solo fue respetada por la institución, 

sino que se ha encontrado semejanza en la capacidad de rendimiento, trabajo en 

equipo y liderazgo. 

En relación con lo expuesto, se encontró coincidencia con las determinaciones de 

la presente investigación debido a que la competencia de los colaboradores no solo 

llega a tener un papel preponderante sobre el desarrollo de las capacidades de 

desempeño de estos.  

Para el caso de la tabla 6, se pudo alcanzar una sigma de 0.000, en donde al haber 

sido inferior a 0.050 fue que se demostró la existencia de la hipótesis alternativa 

(Ha), entendiendo con ello que se demostró la relación entre la motivación en su 

dimensión afiliación y el desempeño laboral, con lo cual el grado de relación fue de 

0.556, habiendo sido una correlación positiva considerable, en donde el 85.70% de 

los colaboradores que alcanzó a mantener un desempeño laboral bueno, contaron 

con un nivel medio en cuanto a la dimensión afiliación, respecto a la motivación 

laboral, de acuerdo con Olafsen et al. (2018), hace referencia a las conductas 

sociales que muestran algunas personas para buscar relacionarse con otros 

individuos y desarrollar con ellos una relación recíproca y amigable. Asimismo, este 

tipo de motivación también viene a ser aquella necesidad que presentan algunas 

personas para buscar la pertenencia hacia otro grupo o equipo de trabajo, por ello, 

es que esta motivación está relacionada con la afiliación de emociones y relaciones 

interpersonales. 

En base a ello, fue que se consignó que Frías (2021), ha conformado mediante la 

estadística inferencial que existió relación de 0.582 en cuanto a la motivación en su 

dimensión afiliación, en cuanto a la responsabilidad y al desempeño laboral, debido 

a que esto ha tenido que ver con el mantener una relación laboral que sea 

coherente con los temas de trabajo y las labores en equipo, mediante lo cual Tuesta 

y Torrejón (2021), han expuesto que se contó con un nivel medio del 52.00% de los 

colaboradores en cuanto a su motivación, en relación con evidenciar similitud 

respecto a la capacidad cognitiva, siendo la más afectada por elevados niveles de 

desempeño laboral. 
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Bajo las exposiciones señaladas anteriormente, se ha podido establecer que existe 

la necesidad incipiente de poder mejorar el ambiente de trabajo de los 

colaboradores, con la finalidad de poder no solo aumentar las relaciones entre los 

compañeros, sino con el hecho de promover el trabajo colaborativo. 

  



36 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluyó respecto al objetivo general que existió relación significativa entre 

la motivación y el desempeño laboral cuyo valor de correlación fue 0.605, en 

donde se comprobó la existencia de la hipótesis alternativa con una valoración 

de significancia de 0.000. 

2. Así mismo, se concluyó respecto al objetivo específico 1 que el nivel de 

motivación laboral fue del 88.70% en el nivel medio, debido a que la motivación 

en su dimensión logro fue del 80.41% en el nivel medio; así como, haber 

alcanzado el mismo comportamiento en cuanto a la dimensión poder con una 

valoración del 88.69% y en la dimensión afiliación con una representación del 

84.54%. 

3. Además, se alcanzó a concluir que existió un desempeño laboral regular con 

una representación del 89.70%, mediante lo cual se ha debido a que la 

capacidad cognitiva evidenció una valoración regular en un 77.32% y la misma 

condición en cuanto a la capacidad afectiva en un 76.29% y en un 42.27% 

respecto a la capacidad psicomotora. 

4. Del mismo modo, se concluyó que existió relación significativa entre la 

motivación en su dimensión logro y el desempeño laboral con un valor de 

correlación de 0.390 y con una valoración de significancia de 0.000. 

5. De igual forma, se concluyó 4 que existió relación significativa entre la 

motivación en su dimensión poder y el desempeño laboral alcanzando un valor 

de correlación de 0.454, con una valoración de significancia de 0.000. 

6. Así mismo, se concluyó que existió relación significativa entre la motivación en 

su dimensión afiliación y el desempeño laboral con un valor de correlación de 

0.556 y una valoración de significancia de 0.000. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda desarrollar programas motivacionales con la finalidad de 

poder ofrecer un mayor reconocimiento en cuanto al cumplimiento de objetivos, 

expectativas y metas socio laborales con la finalidad de mantener un nivel 

superlativo en cuanto al bienestar laboral, en donde este proceso debe de ser 

desarrollado en base a la programación e inversión en mejora de la capacidad 

técnica de los recursos humanos, en compañía del personal responsable de ello. 

2. De igual forma, se recomienda a demás investigadores, el poder analizar a 

la motivación laboral en su capacidad intrínseca y extrínseca dentro de la misma 

muestra de estudio, con la finalidad de poder incidir directamente hacia la 

posibilidad de establecer el grado de responsabilidad que llega a tener el 

colaborador respecto a la motivación alcanzada, en donde ello tiene que ser 

desarrollado mediante la propuesta de investigación no experimental consignado 

por un investigador interesado. 

3. Mientras que, se recomienda a la institución, el poder realizar exámenes o 

programas de valoración del progreso en cuanto a la capacidad cognitiva, 

capacidad afectiva y capacidad psicomotora de los colaboradores, permitiendo 

correlacionar ello con el grado de satisfacción de los usuarios atendidos, teniendo 

que diseñar los programas mediante el apoyo de profesionales relacionados con 

los recursos humanos y especialistas en ciencias de la salud. 

4. Así mismo, se recomienda desarrollar estrategias laborales que puedan 

incidir en la combinación tanto en metas laborales como en objetivos, con la 

finalidad de poder mejorar significativamente a la productividad en cuanto a la 

posibilidad de aumentar la calidad del servicio y el desempeño laboral en sí mismo, 

teniendo que desarrollar ello mediante el apoyo de especialistas en gestión de 

administración pública, los cuáles puedan elaborar una serie de estrategias 

organizacionales diseñadas para la problemática de estudio. 

5. Además, se recomienda a la Red de Salud el evaluar el nivel de logro 

cumplidos por sus diferentes puestos de salud, entendiendo que dicho registro y 

evaluación permitirá que se pueda establecer el alcance de objetivos institucionales 
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con un mayor grado de eficiencia, mediante la detección de falencias relacionadas 

con el rendimiento laboral. 

6. Del mismo modo, se recomienda invertir en el desarrollo de proyectos de 

inversión que puedan mejorar el ambiente de trabajo y la capacitación en base al 

trabajo en equipo, con la finalidad de aumentar el nivel de desempeño laboral de 

los trabajadores en la competencia de afiliación, en donde se tendrá que solicitar 

hacia el MINSA, mediante un diseño de propuesta sustentado técnica y 

económicamente que demuestre la necesidad de capacitación en capacidades 

blandas de los colaboradores. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de consistencia 

Problemas de investigación Objetivos de investigación Hipótesis de investigación Variables Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 
Variable 

independiente 

Tipo de 
investigación 
Tipo aplicada 
Diseño de la 

investigación: 
Diseño no 

experimental, 
correlacional y 

transversal 
Población y 

muestra 
Población: 

130 trabajadores 
Muestra: 

97 trabajadores 
Tipo de muestra 
no probabilística 

Muestreo 
intencional 
Técnica de 

recolección de 
datos 

Encuesta 
Instrumento 
Cuestionario 

¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación y el 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022? 

Determinar la relación que existe 
entre la motivación y el 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022 

La motivación se relaciona directa 
y significativamente con el 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud de 
Amazonas en tiempos COVID-19. 

2022 

Motivación 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Dimensiones 

● FP 1: ¿Cuál es el nivel de 
motivación del personal 

asistencial de una Red de Salud 
de Amazonas en tiempos COVID-

19. 2022? 
● FP 2: ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022? 

● FP 3: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión logro de la 

motivación laboral con el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022? 

● FP 4: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión poder de la 

motivación laboral con el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

● OE 1: Identificar el nivel 
de motivación del personal 

asistencial de una Red de Salud 
de Amazonas en tiempos COVID-

19. 2022 
● OE 2: Identificar el nivel 

de desempeño laboral del 
personal asistencial de una Red 

de Salud de Amazonas en 
tiempos COVID-19. 2022 

● OE 3: Establecer la 
relación entre la dimensión logro 
de la motivación laboral con el 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022 

● OE 4: Establecer la 
relación entre la dimensión poder 

de la motivación laboral con el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

● HE 1: El nivel de 
motivación del personal asistencial 

de una Red de Salud de 
Amazonas en tiempos COVID-19. 

2022, es el medio 
● HE 2: El nivel de 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022, es el medio 

● HE 3: La dimensión logro 
de la motivación laboral se 

relaciona directa y 
significativamente con el 

desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022 

● HE 4: La dimensión poder 
de la motivación laboral se 

relaciona directa y 
significativamente con el 

desempeño laboral del personal 

Logro 
Poder 

Afiliación 
Variable 

dependiente 

Desempeño 
laboral 

Dimensiones 

Capacidad 
cognitiva 

Capacidad 
afectiva 

Capacidad 
psicomotora 



 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022? 

● FP 5: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión afiliación de la 

motivación laboral con el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de una Red de Salud 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022? 

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022 

● OE 5: Establecer la 
relación entre la dimensión 

afiliación de la motivación laboral 
con el desempeño laboral del 

personal asistencial de una Red 
de Salud de Amazonas en 
tiempos COVID-19. 2022 

asistencial de una Red de Salud 
de Amazonas en tiempos COVID-

19. 2022 
● HE 5: La dimensión 

afiliación de la motivación laboral 
se relaciona directa y 

significativamente con el 
desempeño laboral del personal de 

salud asistencial de una Red de 
Salud de Amazonas en tiempos 

COVID-19. 2022 

 

  



 

Anexo 2 Matriz de operacionalización 

Variable Definición conceptual Definición operacional 
Dimensione

s 
Indicadores 

Escala de 
medición 

Instrumen
to 

Variable 1 
Motivación 

La motivación es definida como 
aquella pasión que llega a desarrollar 
una persona en cuanto a la realización 
de una determinada actividad, 
incidiendo con ello en la dirección y en 
el mantenimiento de la conducta bajo 
un contexto específico (Miranda, 
2018). 

Se evidenció el análisis de 
los elementos que inciden 
directamente sobre el nivel 
de motivación laboral, 
recolectando los datos por 
medio del cuestionario. 

Logro 

Desempeño 
laboral 

Trabajo en 
situaciones 

difíciles 
Metas 

realistas 

Bajo (5-
12 pts) 
Medio 
(13-19 

pts) 
Alto(20-
25 pts) 

Cuestiona
rio 

Poder 

Competencia 
Situación de 

estrés 
Confrontación 

Bajo (5-
12 pts) 
Medio 
(13-19 

pts) 
Alto(20-
25 pts) 

Afiliación 

Temas de 
trabajo 

Relación con 
compañeros 
Trabajo en 

equipo 

Bajo (5-
12 pts) 
Medio 
(13-19 

pts) 
Alto(20-
25 pts) 

Variable 2: 
Desempeñ
o laboral 

El desempeño laboral es considerado 
como aquella expresión de 
competencia laboral en donde el 
colaborador tiene que exponer su 
capacidad tanto cognitiva, afectiva y 
psicomotora para poder mantener los 
lineamientos dentro de una estructura 
laboral asignada (Miranda, 2018). 

Se contó con la evaluación 
de las diferentes 
capacidades de los 
colaboradores dentro de un 
determinado contexto 
laboral, en donde se 
recolectó la información por 
medio del cuestionario. 

Capacidad 
cognitiva 

Asistenciales 
Administrativa

s 
Docentes 

Mala (24-
56 pts)  

Regular(5
7-88 pts) 
Bueno 

(89-120 
pts) 

Cuestiona
rio Capacidad 

afectiva 

Comunicació
n 

Empatía 
Respeto 

Capacidad 
psicomotora 

Cuidado del 
paciente 



 

Participación 
en el 

tratamiento 
Prevención 

de 
infecciones 

 



 

Anexo 3 Instrumento de recolección de datos para la variable Motivación laboral 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

Motivación y desempeño laboral del personal asistencial de una Red 
de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19. 2022 

 

Cuestionario de motivación laboral Escala de Motivación de Steers y Braunstein 
1976. Miranda y Lora 2018. 

 
Al responder indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la 
escala numérica del 1 al 5: 
  

1. Absolutamente en desacuerdo (2) Desacuerdo (3) Indiferente (4) De Acuerdo (5) Muy de Acuerdo 

  

  

Nº 
LOGRO  

 
1 2 3 4 5 

1 Intento mejorar mi desempeño laboral           
2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes           
3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas           
4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas           
5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil           

 
PODER  

 
1 2 3 4 5 

6 Me gusta trabajar en competición y ganar           
7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión           
8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.           
9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo           

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o 
hechos que me rodean           

 
AFILIACIÓN 

 
1 2 3 4 5 

11 A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital sobre temas 
que no forman parte del trabajo           

12 Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en el hospital           
13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros(as) de trabajo           
14 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones           
15 Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo(a)           

                                                                               ¡GRACIAS POR SU PARTICIPACION! 

 

 

  



 

Anexo 4 Instrumento de recolección de datos para la variable Desempeño laboral 

 UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO 

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

Motivación y desempeño laboral del personal asistencial de una Red 
de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19. 2022 

Cuestionario de desempeño laboral Escala Multidimensional del Desempeño 

Laboral de salud de Dubraska, 2005.  
Miranda y Lora 2018. 

Esta encuesta de opinión sobre su Desempeño Laboral no tiene respuestas Buenas o Malas y es anónima. Le 
pedimos responder voluntariamente de acuerdo a su criterio de conciencia en base a las siguientes alternativas. 

(1) Muy en desacuerdo     (2) En desacuerdo       (3) Indiferente       (4) De acuerdo      (5) Muy de Acuerdo 

  
CAPACIDAD COGNITIVA  

 
 1  2 3  4  5  

1 
Evaluar los conocimientos del personal sobre la calidad de los procesos de 

atención a los usuarios y el cuidado de los pacientes favorece mi desempeño 
laboral. 

          

2 Evaluar actitudes y habilidades de la función asistencial favorece mi 
desempeño.            

3 Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos relacionados con 
la administración del cuidado favorece mi desempeño laboral.            

4 Promover un entorno favorable aplicando la comunicación efectiva con los 
equipos de trabajo facilita mi desempeño laboral.            

5 Realizar acciones educativas que promuevan cambios de hábitos en el 
paciente favorece mi desempeño laboral.            

6 La evaluación periódica del aprendizaje del paciente favorece mi desempeño 
laboral.            

7 Utilizar recursos existentes para la investigación favorece mi desempeño 
laboral.            

8 Participar en procesos de evaluación de investigación favorece mi 
desempeño.            

9 Participar en actividades gremiales para resolver problemas favorece mi 
desempeño laboral.            

10 Desarrollar una práctica profesional fundamentado en el respeto de los 
derechos de los pacientes favorece mi desempeño laboral.             

  
CAPACIDAD AFECTIVA 

 
1 2 3 4 5 

11 La comunicación verbal, que establezco con mis superiores facilita mi 
desempeño laboral.            

12 La comunicación escrita recibida de mis superiores sobre la ejecución de 
acciones, planes y programas superiores facilita mi desempeño laboral.            

13 El establecimiento de relaciones de trabajo afectuosas y de respeto, facilita mi 
desempeño laboral.            

14 Escuchar con atención los problemas del paciente facilita mi desempeño 
laboral.            

15 El trato respetuoso que recibo de mis colegas y compañeros de trabajo facilita 
mi desempeño laboral.            

16 El trato respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi desempeño 
laboral.            

17 La ejecución en forma responsable de las actividades asignadas facilita mi 
desempeño laboral.            

18 Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi desempeño laboral.            

  
CAPACIDAD PSICOMOTORA 

 
1 2 3 4 5 



 

19 Realizar cuidadosamente mis acciones de atención integral al paciente facilita 
mi desempeño laboral.            

20 Realizar acciones atención personalizada al paciente facilita mi desempeño 
laboral.            

21 Cumplir con los protocolos de atención para la atención y tratamiento de 
pacientes facilita mi desempeño laboral.             

22 Ofrecer directamente información al paciente sobre el tratamiento indicado 
favorece mi desempeño laboral.            

23 Cumplir las medidas de precaución universal al ofrecer cuidados al paciente 
favorece mi desempeño laboral.            

24 Aplicar estrategias preventivas para la prevención de infecciones en los 
pacientes favorece mi desempeño laboral.            

                                                                                       ¡GRACIAS POR SU PARTICIPACION! 

 

 

  



 

Anexo 5 Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

VARIABLE 1 

 

VARIABLE 02 

 

AMBAS VARIABLES 

 

  



 

Anexo 6 Ficha técnica de instrumento 

Nombre original 
del instrumento 

Instrumento para medir la motivación laboral del 
personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas 

en tiempos COVID-19. 2022 
 

Autor y año 

Original: Cuestionario de motivación laboral Escala de 
Motivación de Steers y Braunstein 1976 

Adaptación:  
Br. Miranda Reyes Yanet María (2018) 

Objetivo del 
instrumento 

Recolectar información sobre MOTIVACIÓN LABORAL 

Forma de 
Administración o 

Modo de 
aplicación: 

Colectiva e individual 

Validez: 
(Presentar la 

constancia de 
validación de 

expertos) 

La investigación fue tomada como referencia del 
estudio de post grado expuesto por Miranda (2018), en 
su investigación titulada “Relación entre motivación con 
el desempeño laboral en trabajadores del departamento 

de Gineco Obstetricias en el Hospital Belén – Trujillo 
2017”, en donde la asesora fue la Dra. Miryam Griselda 

Lora Loza, habiendo incidido en haber tomado como 
referencia al instrumento “Cuestionario de motivación 
laboral Escala de Motivación de Steers y Braunstein 

1976” 

Confiabilidad: 
(Presentar los 

resultados 
estadísticos 

Confiabilidad del instrumento original: Se contó con 
un nivel de confiabilidad basado en el logro y afiliación 

de 0.51 y 0.55 respectivamente. 
Confiabilidad del instrumento adaptado: El análisis 

de confiabilidad de Alfa de Cronbach señaló que los 
resultados obtenidos sobre el cuestionario denominado 

el aprendizaje significativo fue de 0,947. 

Fuente o 
referencia del 

instrumento de 
medición  

Miranda, Y. (2018). Relación entre motivación con el 
desempeño laboral en trabajadores del 

departamento de Gineco Obstetricias en el 
Hospital Belén – Trujillo 2017 (Informe de 

posgrado). Universidad César Vallejo: Trujillo. 
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.1269

2/17742 

 

  

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/17742
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/17742


 

Nombre original 
del instrumento 

Instrumento para medir el desempeño laboral del 
personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas 

en tiempos COVID-19. 2022 

Autor y año 

Original: Cuestionario de desempeño laboral Escala 
Multidimensional del Desempeño 

Laboral de salud de Dubraska, 2005. 

Adaptación:  
Br. Miranda Reyes Yanet María (2018) 

Objetivo del 
instrumento 

Recolectar información sobre DESEMPEÑO LABORAL 

Forma de 
Administración o 

Modo de 
aplicación: 

Colectiva e individual 

Validez: 
(Presentar la 

constancia de 
validación de 

expertos) 

La investigación fue tomada como referencia del 
estudio de post grado expuesto por Miranda (2018), en 
su investigación titulada “Relación entre motivación con 
el desempeño laboral en trabajadores del departamento 

de Gineco Obstetricias en el Hospital Belén – Trujillo 
2017”, en donde la asesora fue la Dra. Miryam Griselda 

Lora Loza, habiendo incidido en haber tomado como 
referencia al instrumento “Cuestionario de desempeño 

laboral Escala Multidimensional del Desempeño 
Laboral de salud de Dubraska, 2005.” 

Confiabilidad: 
(Presentar los 

resultados 
estadísticos 

Confiabilidad del instrumento original: Se contó con 
un nivel de confiabilidad basado en la condición del 

obrero y la condición marginal de 0.62 y 0.75. 
Confiabilidad del instrumento adaptado: El análisis 

de confiabilidad de Alfa de Cronbach señaló que los 
resultados obtenidos sobre el cuestionario denominado 

el aprendizaje significativo fue de 0,869. 

Fuente o 
referencia del 

instrumento de 
medición  

Miranda, Y. (2018). Relación entre motivación con el 
desempeño laboral en trabajadores del 

departamento de Gineco Obstetricias en el 
Hospital Belén – Trujillo 2017 (Informe de 

posgrado). Universidad César Vallejo: Trujillo. 
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.1269

2/17742 
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Anexo 7 Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Los resultados en base a la prueba de normalidad han permitido mantener el 

cálculo del coeficiente de sigma en relación con el coeficiente de Kolmogorov 

Smirnov, como consecuencia de haber alcanzado niveles de significancia inferior a 

0.050 en todos los casos de estudio, refiere a que lo datos no tienen distribución 

normal. Por lo tanto, se utilizó la prueba no paramétrica de Rho Spearman. 

Hipótesis general: 

Ha: La motivación se relaciona directa y significativamente con el desempeño 

laboral de salud de la Red de Amazonas en tiempos covid-19. 2022 

Ho: La motivación se relaciona directa y significativamente con el desempeño 

laboral de salud de la Red de Amazonas en tiempos covid-19. 2022 

Tabla 7 

Correlación de Rho Spearman entre las variables de estudio  - 2022 

    V1: 

Motivación 

laboral 

Capacidad 

cognitiva 

Capacida

d afectiva. 

Capacidad 

psicomotora 

V2:  

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación Rho 

Spearman 

0.605 0.390 0.454 0.556 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 97 97 97 97 

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

Se observa en la tabla que los niveles de significancia entre el desempeño 

laboral y las dimensiones de la motivación en los participantes de la muestra de 

estudio son menores a 0,05. Por lo tanto, dado que p<0.05, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna, reflejando que existe una relación directa y 

significativa entre el desempeño laboral (HG) y la motivación, así como con cada 

una de sus dimensiones (h1, h2, h3). 
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