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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general establecer la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco en el año 2017. Fue de enfoque cuantitativo, método hipotético 

deductivo, tipo básica, nivel descriptivo, diseño no experimental, de corte 

transversal, correlacional. Se tuvo como muestra a 30 personas que trabajan en 

el Centro de Salud Acapulco del distrito del Callao a los cuales se los encuestó 

mediante cuestionarios escritos los cuales pasaron por la validez y confiabilidad. 

Los datos obtenidos se analizaron mediante la prueba de correlación de Rho 

Spearman (0,05). Se concluyó que existe una relación directa entre la motivación 

y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco en el 

año 2017, siendo ésta de nivel moderado y positiva (r=0,525).  

Palabras Clave: Motivación, Desempeño, Dirección, Intensidad, Persistencia. 
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Abstract 

The general objective of the research was to establish the relationship between 

motivation and work performance of the workers of the Acapulco Health Center 

in 2017. It was a quantitative approach, hypothetical deductive method, basic 

type, descriptive level, non-experimental design, cut cross-sectional, 

correlational. The sample was 30 people who work at the Acapulco Health Center 

in the Callao district, who were surveyed through written questionnaires which 

passed for validity and reliability. The data obtained were analyzed using the Rho 

Spearman correlation test (0.05). It was concluded that there is a direct 

relationship between motivation and work performance of the workers of the 

Acapulco Health Center in 2017, this being of a moderate and positive level (r = 

0.525). 

Keywords: Motivation, Performance, Direction, Intensity, Persistence. 
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I. INTRODUCCIÓN.

La motivación laboral es un estadio interior que promueve y guía nuestro

pensamiento, se relaciona con propiedades que pueden estimular, manteniendo y 

orientando la conducta hacia la meta, todos estos factores producirán conductas 

con diversos grados de activación o intensidad de conducta. Los empleados prestan 

atención a la estructura del comportamiento, hacen aportes basados en sus 

necesidades y procuran introducirlo en la entidad de origen (Marín, 2017). En la 

última década se observa que la atención de las entidades sobre gestión de las 

condiciones laborales de las personas que trabajan en estas organizaciones ha 

disminuido. Desafortunadamente, no solo es ingresos, es vital tener en cuenta los 

factores decisivos, como la motivación, el reconocimiento, el trabajo cooperativo y 

el entorno amical, hacerles sentir satisfechas sus necesidades y al mismo tiempo 

generar oportunidades de desarrollo y calidad de vida con la suficiente motivación 

(Manjarrez, 2020). 

En la actualidad, mundialmente el desempeño laboral en las organizaciones 

varía significativamente y se presta más atención a cultivar valores, actitudes y 

emociones de los empleados que sean beneficiosos para la organización, lo que se 

ha convertido en un factor diferenciador que hace que la organización sea más 

exitosa. No contribuye al desempeño de los trabajadores. No favorece la realización 

de los objetivos físicos (Rivero, 2019). Respecto a las cuestiones de desempeño 

laboral a nivel internacional La investigación continúa. Al respecto, Robbins y Judge 

(2013) mencionaron, por ejemplo, la actitud laboral de los empleados, Introducción 

al trabajo. La definición anterior significa todo El colaborador debe contar con las 

habilidades y habilidades para realizar la función, Deberes u obligaciones para que 

puedan actuar con responsabilidad Requisitos del área de trabajo. Por esta razón, 

en el desempeño laboral Requieren y requieren habilidades, conocimientos, 

personalidad, experiencia y Contribuir a las expectativas de los resultados 

esperados de la empresa (Matabanchoy, 2019). 

Actualmente en el Perú, cuando se considera en el entorno sanitario la 

motivación y el desempeño relacionados con el rendimiento y productividad, son 
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puntos muy serios a tomar en cuenta pues de ello depende la entidad en el 

cumplimiento de su misión de prestación de servicios sanitarios (Pebes, 2019). A 

nivel nacional, la investigación sobre desempeño laboral muestra que el nivel se 

encuentra en un nivel intermedio porque creen que no tienen una comprensión 

oportuna y adecuada de su desempeño y resultados, y no les han brindado 

herramientas y recursos. y herramientas suficientes para lograr un buen 

desempeño, el entorno de la organización no les permite expresar sus opiniones 

sin temor a represalias (Puitiza, 2020). 

En el Centro de Salud Acapulco del Callao, los trabajadores sanitarios se 

encuentran en constante presión de trabajo por la falta de trabajadores que puedan 

abarcar a cabalidad los requerimientos de la población que acude al centro, 

elevando su carga laboral lo que repercute en su estado emocional y laboral, 

ocasionando un desequilibrio de las interrelaciones con colegas, la entidad, los 

pacientes; viéndose reflejado en la desmotivación que tienen en la actualidad, ante 

esta situación, sin embargo, con frecuencia se observa que existe un grado de 

ausentismo laboral, así como tardanzas en el ingreso, por otra parte, es importante 

resaltar que, no todo el personal se capacita continuamente, lo que trae como 

consecuencia mayor desgaste para el trabajador, toda esta situación mencionada 

ocasiona desmotivación , encontrándose vinculado con su desempeño laboral; esta 

es la razón por la cual se llevó la realización del presente trabajo con el propósito 

no solo de conocer la Motivación y el Desempeño Laboral de la realidad institucional 

sobre las causas de insatisfacción, sino, evaluar si están relacionados con la 

desmotivación del trabajador de salud de la entidad. 

En relación a lo citado se formula el siguiente Problema General: ¿Qué 

relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017; Por ello se formularon tres 

problemas específicos: ¿Qué relación existe entre la dirección de la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017?; Por lo tanto ¿Qué relación existe entre la intensidad de la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017?; En tal sentido ¿Qué relación existe entre la persistencia de la motivación 
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y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del 

Callao, año 2017? 

Se justifica : Justificación teórica las teorías son el soporte de la investigación 

aportando nuevas teorías y conocimientos científicos a la entidad y los actores que 

participan en ella para mejorar el rendimiento y el entorno sanitario con la 

motivación y desempeño laboral de los trabajadores sanitarios; Así mismo la 

Justificación Práctica es el aporte solucionador de una problemática en la entidad , 

debido a que al mejorar las prestaciones laborales del personal sanitario se mejora 

la entrega de los servicios a los usuarios ; En tal sentido la Justificación 

Metodológica se da cuando se desarrolla en una estructura metodológica, 

promoviendo instrumentos validados y con una adecuada confiabilidad, 

concluyendo y recomendando para la solucionar la problemática existente. 

Sobre los objetivos se plantea como Objetivo General: Establecer la relación 

entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco del Callao, año 2017; Igualmente establecer la relación entre la dirección 

de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco del Callao, año 2017.; Así mismo establecer la relación entre la intensidad 

de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco del Callao, año 2017; Además establecer la relación entre la persistencia 

de la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco del Callao, año 2017. 

En relación a la hipótesis se plantearon: Hipótesis General, Existe una relación 

directa entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro 

de Salud Acapulco del Callao, año 2017; Entre las hipótesis específicos se 

proyectaron: existe una relación directa entre la dirección de la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017; En efecto existe una relación directa entre la intensidad de la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 

2017; Así pues existe una relación directa entre la persistencia de la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017. 
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II. MARCO TEÓRICO

En antecedentes nacionales, Zuta (2018) se propuso determinar la correlación de

variables estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa,

muestra 28 docentes, concluye que: motivarse influye en gran medida en el

desempeño laboral de los profesores sanitarios; Por ello Rojas (2019). motivación

y desempeño laboral de las enfermeras, su objetivo establecer la correlación de las

variables del estudio, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa,

muestra 50 enfermeras, concluye que: Se visualiza correlación moderada (r= 0,558)

de la motivación y desempeño laboral del personal de enfermería.

Por ello Huamán (2018) tanto su objetivo fue determinar correlación de 

variables estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, 

muestra 51 trabajadores, concluye que: según el nivel de confianza del 95% 

corrobora correlación de variables en los trabajadores sanitarios; En tal sentido, 

Campos (2018). Factores que motivan el desempeño laboral en enfermeras, 

objetivo determinar correlación de variables estudiadas, descriptivo, correlacional, 

no experimental, cuantitativo, muestra 40 enfermeras, concluye que: los 

motivadores influyen en el desempeño laboral de las enfermeras. Entonces Linares 

(2017) objetivo evaluar la correlación de variables estudiadas, descriptiva, 

correlacional, no experimental, cuantitativa, muestra 48 trabajadores, concluye que: 

con Rho=0,806 evidencia correlación de variables. Sobre los antecedentes 

internacionales, Manjarrez (2020). Motivación y desempeño laboral en 

trabajadores, objetivo evaluar correlación de variables estudiadas, descriptivo, 

correlacional, no experimental, cuantitativo, muestra 38 trabajadores, concluye que: 

La causa de la desmotivación son los bajos sueldos no equivalentes a los niveles 

de responsabilidad laboral que efectúan. 

Sobre los antecedentes internacionales, Orbe (2018) su objetivo evaluar 

correlación de variables estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, 

cuantitativa, muestra 52 trabajadores, concluye que: los motivadores 

implementados por la dirección impulsara el rendimiento de los trabajadores, así 

como contar con su opinión, sueldos, etc.; Asimismo, Molano (2018). Injerencia 

motivacional en el desempeño laboral, objetivo establecer la correlación de 

variables estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, 
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muestra 53 participantes, concluye que: motivar incide en el rendimiento del 

trabajador, teniendo gran aceptación la política motivacional y correlación 

significativa. Además, Galarza (2018) su objetivo establecer correlación de 

variables estudiadas, descriptivo, correlacional, no experimental, cuantitativo, 

muestra 80 participantes, concluye que: los esfuerzos motivadores de la dirección 

mejoran significativamente el rendimiento del trabajador. En efecto Potosme (2020). 

Interacción de motivación y desempeño laboral objetivo establecer correlación de 

variables estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, 

muestra 76 enfermeras, concluye que: evidencia correlación positiva entre de 

ambas variables. 

Por ello, Franco (2016). su objetivo establecer correlación de variables 

estudiadas, descriptiva, correlacional, no experimental, cuantitativa, muestra 180 

participantes, concluye que: motivar está relacionado con el desempeño laboral, es 

decir que de acuerdo a lo motivacional se reflejara en el desempeño laboral, Así 

mismo, Jimeno (2019), su objetivo fue establecer correlación de variables 

estudiadas descriptiva, no experimental, cuantitativa, concluye que: los factores 

motivacionales influyen en el desempeño laboral, cuando el ambiente de trabajo 

está equilibrado entre expectativas y percepciones en la organización. 

En relación a la variable motivación; según Bohórquez (2020), son factores 

que influyen sobre lo intenso, direccionamiento y persistir de la voluntad del 

trabajador para cumplir con su deber; Así pues, Coromoto (2018), conjunto de 

esfuerzo y voluntad para alcanzar su máximo rendimiento; es así como, Cadena 

(2021), es la mejor actividad que lleva a cabo un trabajador para alcanzar lo que se 

propone ; Aunado a esto, Luque (2020), se refiere a los impulsos de internalidad o 

externalidad del trabajador que unido a su voluntad le permite estar cumpliendo sus 

objetivos; Al respecto, León (2017), permite a los directivos reordenar las 

actividades de trabajo en las entidades, centrándose en la estimulación laboral del 

trabajador para mejorar su rendimiento. 

En el entorno de la organización, los factores motivacionales se establecen como 

el direccionamiento de estímulos que estimulan al trabajador para actitudes 

específicas para conseguir el objetivo (Hellrieger y Slocum, 2004). En el entorno de 

trabajo los factores motivacionales son personalizados para mejorar la actitud 

individual en su producción, como los que actúan en lo motivacional en el individuo 



6 

y la entidad para que sean coincidentes con la misión de la misma (Puma, 2020). 

En relación a los fundamentos teóricos de los factores motivacionales, se 

encuentra la de las necesidades, refiere a lo que se necesita para estar completo; 

prácticamente esta teoría el papel laboral en la vida de la persona y como satisface 

lo que necesita; Teoría de Maslow, o de motivarse por la necesidad, infiere que los 

seres humanos tienen una escala de cinco necesidades: Fisiológicas, comer, 

beber, abrigarse, sexo y todo lo físico; Seguridad, protegerse de las noxas 

emocionales e injurias; Sociales, afectuosidad, identificación, pertenecer , ser 

aceptado y relaciones amicales; Estimación, respetarse libertad , éxitos, nivel, 

respeto; realización personal, crecer, desarrollarse, desplegar toda sus habilidades, 

lograr lo que se quiere (Huilcapi, 2017). 

Según Agut y Carrero (2007) los factores motivacionales engloban tres 

posturas relacionadas con el comportamiento individual. Primero, la postura de la 

individualidad en el trabajo (“me siento bien”), siendo este el que más éxito tiene; 

La segunda postura se basa en la capacidad del trabajador de auto regularse (“soy 

excelente”), solo trata de tener resultados que lo satisfagan; La ultima postura es la 

primacía de lo individual, de lo personal, ser único (“yo soy yo”), su expresión está 

dada por sí mismo, no requiere tener resultantes que le brinden sentimientos 

placenteros, solo mostrase como tal (Salazar, 2016). 

La clasificación de la motivación es: Fisiológica o psicológica: están dirigidas 

a lao que se necesita biológicamente, en lo que requiere en lo anímico, racionalidad 

y emotividad, contiene factores que se observan con objetividad del asunto. Lo 

emotivo es subjetivo, lo primario canalizan las adquisiciones a lo general. La 

selectividad incluye lo anterior y sirven de guía para las compras selectivas; 

Conscientes: es lo que incide en su elección, el inconsciente orienta sin notarse; 

Positivismo lo conducen a lo que se desea y llevan al consumidor a la consecuencia 

de los objetivos deseados, el negativismo lo aparta de ello (Valderrama, 2018). 

En relación al ciclo motivacional consta de las siguientes etapas: 

Homeostático. En algún momento la persona se encuentra equilibrada; Estimular. 

Es cuando aparece un incentivo que trae un deseo; Necesidades. Necesitar crea 

estrés porque no está completada; Tensional. Ocasiona un estímulo para iniciar un 

accionarse; Comportarse. Activación para lograr satisfacer lo que se necesita; 

Satisfacer. Cuando lo que se necesitó se consiguió completamente, equilibrándose 
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hasta que otra necesidad aparece y da inicio al ciclo nuevamente (Flores, 2018). 

Lo frecuente en las organizaciones, es cuando el camino al objetivo tiene 

muchos impedimentos y los trabajadores entran en una rutina cómoda y sin 

esfuerzo, es decir subsisten, moralmente decaídos, aumentan los reclamos y 

conflictos y reacciones desmedidas por lo frustrante del momento laboral. Al 

aparecer los efectos motivacionales de los trabajadores los vuelve a situar en la 

esfera de pertenencia, voluntad, nueva dirección, estimulo general, se contagian 

los equipos y empieza un ciclo renovador de productividad con objetivos claros y 

alcanzables (Orbe, 2018). 

Sobre las orientaciones de los factores motivacionales de ego contra la 

corriente motivacional dirigida a su labor, se establece que trabaja sobre la auto 

estimación y la auto concepción diferenciándose, ellas pueden ser simultaneas 

dividiéndola en dos fases: Guía motivación ante fijada en el ego: establece desafíos 

y resultante comparativamente con otros individuos; Guía motivación ante fijada en 

la labor: está condicionada a los desafíos y resultantes individuales, subjetivamente 

de dominación y éxito, estableciendo la auto superación, mejorar su record (García, 

2021). 

La incomodidad individual generalmente causa baja productividad, errores en 

los productos o servicios, deficiente ambiente laboral, no identificación con su 

entidad, falta de comunicación, falta de eficacia, eficiencia y efectividad, malas 

relaciones interpersonales con jefes y pares siendo todos estos factores o que 

afectaran el servicio con perjuicio al usuario. Se hace necesario que el trabajador 

se sienta cómodo en su centro de trabajo para que pueda cumplir las expectativas 

que se esperan de su labor concertada mediante su contratación, pasa por ello sus 

remuneraciones acordadas, puntualidad en sus pagos, peor hay factores no 

materiales como la auto satisfacción personal, su crecimiento laboral e individual y 

el desarrollo de sus habilidades y capacidades, esta tarea cae en los directivos 

sanitario que tienen la obligación de mantener un clima adecuado de trabajo para 

la consecución de las metas de la entidad (Arboleda, 2018). 

De acuerdo a los factores motivacionales algunas actitudes cuentan con 

aprendizaje permanente, por ello de alguna forma el ambiente laboral también 

incide en lo personal del trabajador, la culturalidad laboral forma lo personal, influye 
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en él, para eso es muy importante los postulados éticos y morales, los valores que 

acciona en sus actitudes siendo formativas, (Torres, 2018). Conseguir recompensa 

individual no garantizará al individuo dado que no todos actúan como se espera, 

prima aquí lo individual, está íntimamente relacionada con la cantidad de esforzarse 

para conseguirla. igualmente prima como aprovechar una oportunidad y 

diferenciación entre individuos en relación a quien puede realizar la tarea y quien 

no (Foncubierta, 2019). 

Lo motivacional en el trabajador es básico para su desarrollo individual, esto 

hará que se esfuerce para mejorar su desempeño laboral, para ello los directivos 

deben estar atentos para mantener el esfuerzo cooperativo, brindándole todos los 

recursos que necesita para su labor, así como mantener un clima estable en la 

entidad, preocuparse por la ergonomía laboral que permita el avance de acuerdo a 

lo planificado, conseguir sus metas, empleo adecuado de recursos, estímulos 

laborales etc. (Burga, 2018). 

Sobre las dimensiones de la motivación se tiene: dimensión de intensidad: 

centrado en el nivel de esforzarse individualmente, siguiendo el derrotero de su 

propia necesidad y logro , puede no ser de calidad y no conseguir nada , conseguir 

algo o conseguir todo la alternativa está dada por el impulso; Por ello dimensión de 

dirección: es la ruta hacia donde se dirige el mayor impulso, cuando se tiene en la 

mira una meta , no necesariamente se relaciona con la fuerza del impulso sino con 

la dirección correcta a tomar; Por lo tanto, Persistencia Capacidad de mantener el 

impulso constante, a la misma intensidad, parejo hasta alcanzar, se relaciona con 

lo motivacional, pues cuando mayor es este el impulso se mantiene hasta el fin de 

la consecución la meta manteniendo también la fuerza necesaria para hacerlo 

constante, por tanto más factor motivacional más logro (Sanzana, 2017). 

En cuanto a la teoría del desempeño laboral, está la teoría de los dos factores 

de Herzberg, establece que el rendimiento en el trabajo está ligado al entorno 

interno (Individuo) y externo (entidad), sostiene que los factores motivacionales son 

el impulso para lograr sus metas, se posiciona en que también depende de otros 

factores motivacionales como el de higiene, que tiene que ver con la ergonomía 

laboral y su efecto en los empleados, infraestructura, ambiente, materialidad, 

sueldos, bienestar, líder, desarrollo de capacidades, ascensos, interrelaciones, es 

decir la tarea y sus condiciones para realizarlas , siendo proporcionales en cuanto 
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a lo motivacional a estabilidad e inestabilidad. Satisfacción, empelar todas sus 

capacidades, ser responsable, auto calificarse, certeza de lo que se quiere logra y 

en qué tiempo hacerlo (Pedraza, 2021). 

Para la definición de desempeño laboral, la autora Licona (2019), cree que es 

controlado por el individuo, relacionado con las metas organizacionales, y puede 

ajustarse en términos de cognición, movimiento, comportamiento psicomotor o 

interpersonal; Por esta razón, Velásquez (2017), es una lista de diversas 

habilidades que pueden desempeñar satisfactoriamente funciones laborales; Por lo 

tanto, Delgado (2020) es el comportamiento de un trabajador cuando persigue una 

meta establecida, individualmente para alcanzar lo que se requiere; Guartan (2019) 

señaló que el desempeño laboral necesita esforzarse y tiempo para lograr las tareas 

asignadas; En este sentido, para Castro (2020) es una forma para que los 

empleados de la empresa realicen su trabajo de manera efectiva para lograr las 

metas propuestas. 

Lo importante del desempeño laboral, se centra en la realización de la tarea 

con calidad y tiempo de acuerdo a la tarea y a los requisitos de su perfil. Para cada 

área de trabajo difiere en cuanto a las características de los que se necesita concluir 

y como se va a realizar con precisión, efectividad, eficiencia, eficacia y oportunidad. 

La evaluación mide finalmente la efectividad de la tarea y las condiciones en que 

se realizaron, en este punto lo motivacional impulsa la innovación y la creatividad, 

destacando la experiencia y sapiencia del trabajador por lo que se hace acreedor 

de una prebenda en relación al logro y dificultad de la tarea, si hay que adicionarle 

otras actividades, por lo que la evaluación laboral siempre es constante (Espinoza, 

2021). 

Evaluar el desempeño laboral, es lo que permite el mantenimiento de 

recompensas (ascensos, aumentos salariales, ascensos, etc.) y permite 

retroalimentar, que es información y habilidades sobre la percepción que tienen los 

demás de los colaboradores, su desempeño y habilidades. Desarrollo, esta es una 

medida de sus fortalezas y debilidades. Mejor clima organizacional. Se auto percibe 

con mejoría personal y de lo que lo rodea, eleva su crecimiento personal y laboral 

por lo que evaluar por el empleador le permite saber la calidad de empleado que 

tiene y cómo evoluciona en el factor tiempo, además la posibilidad de ascensos y 

beneficios laborales (Rodríguez, 2019). 
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Lo característico del desempeño laboral es: Adaptabilidad, el trabajador se 

mimetiza rápidamente con su entorno, se acomoda no importan las características 

ergonómicas de la función, mejora su trabajo en equipo y el rendimiento 

cooperativo; mejora la interrelación con sus compañeros, estimula la innovación y 

creatividad, genera su liderazgo para cumplir metas, cumplir y superar los 

requisitos, existe consenso con respecto a la naturaleza multidimensional del 

rendimiento. Aunque se han propuesto diferentes características, como el 

rendimiento de seguridad y el rendimiento adaptativo), hay tres dominios principales 

de rendimiento laboral rendimiento de tareas, rendimiento contextual y 

comportamiento de trabajo contraproducente (Olivera, 2021). 

En conjunto, las características proporcionan un enfoque relativamente 

completo y parsimonioso para el desempeño laboral general, es una estructura que 

incluye comportamientos que ayudan a lograr las metas organizacionales bajo el 

control de los empleados. Estos autores enfatizan que el desempeño es un conjunto 

de comportamientos, no una variable que determina estos comportamientos o sus 

resultados. Esta definición es muy abierta porque es la única forma de describir 

fenómenos que cambian significativamente entre el trabajo y el tiempo (Lorren, 

2018). 

Las entidades de salud son uno de los sectores más importantes del estado y 

uno de los pilares del desarrollo de cualquier país del mundo. Desde su perspectiva, 

las políticas se diseñan y formulan para el bienestar de la sociedad, formulando 

estrategias para la salud. cuidado, protección y mejora de la salud, y Desarrollar 

pautas. Es por ello que la selección de personas para orientar y administrar este 

complejo departamento requiere habilidades, habilidades y experiencia a nivel 

gerencial, ya sea a nivel estratégico (alta gerencia) o a nivel de funcionarios 

públicos, como socio directo (Torres, 2019). 

Considerando que la política de recursos humanos es parte de la política 

nacional de salud y no un tema separado, la capacidad de los trabajadores está 

garantizada a través de la capacitación continua para promover su estabilidad 

laboral, obtener salarios justos de acuerdo al trabajo y nivel profesional, y fortalecer 

la planificación y supervisión. Y la capacidad de supervisar el proceso de selección, 

así como la expresión de la competencia profesional relacionada con el nivel de 

atención sanitaria. Desde el surgimiento de la OMS, ha demostrado que las 
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políticas de recursos humanos son el principal apoyo para las entidades sanitarias 

en varios países. Este concepto fue absorbido por las entidades de salud y 

actualmente constituye el principal soporte de las políticas nacionales como marco 

de referencia para Evaluación del desempeño laboral Para el desarrollo integral al 

que tienen derecho los empleados, el gobierno debe promover la búsqueda de la 

mejora continua como característica principal de la calidad del proyecto (Sánchez, 

2021). 

El desempeño laboral es la actuación del empleado para alcanzar metas; 

emplea y desarrolla métodos particulares para cumplir con los encargos entrando 

en juego sus habilidades, capacidad, creatividad, innovación, oportunidad, que se 

complementan teniendo en cuenta las características de lo que se requiere, 

modificación de comportamientos para el logro. Algunas entidades incluyen en la 

evaluación otras características como la receptividad, comportamientos, equilibrio, 

capacitación para poder en la sumatoria de estos conceptos una evaluación real de 

la capacidad laboral de la persona (Huamán, 2018). 

Es complejo determinar si el nivel decreciente del desempeño laboral se 

relaciona con lo motivacional o con lo interesado que puede estar el empleado con 

su trabajo. Según Dessler y Varela (2011) expone que los jefes inmediatos evalúan 

al trabajador, siendo esta una información muy importante pues es la primera 

apreciación laboral, a ello se suma la evaluación del directivo y la sumatoria de 

ambos dan con el consenso del verdadero nivel del empleado, por ello es de suma 

importancia que las jefaturas cercanas al trabajador posean la capacidad de 

desarrollar sus habilidades, mediante un liderazgo eficaz , que sea honesto y con 

ética para calificar el trabajo , logrando que en vez de causar temor la evaluación 

sea un factor motivacional importante (Chávez, 2017). 

El desempeño laboral y la efectividad en las organizaciones estatales son el 

reflejo de la capacidad de sus trabajadores e introducir innovación y creatividad a 

pesar de los bajos recursos, ello se da cuando se implementan reales y efectivas 

políticas de calidad y humanismo a la labor de sus empleados, aspecto fundamental 

para la capacidad de servicio, eliminando los procesos burocratizados, que dan 

mala imagen al sector público y quejas de sus usuarios no importando la naturaleza 

de la prestación, existe poca motivación en este sector , generalmente el trabajo es 

rutinario salvo cuando aparece un jefe motivador, que fundamenta con su 
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capacidad de líder el trabajo cooperativo para un éxito común (Quiroz, 2018). 

Lo científico y tecnológico en todos los países se centran en la mejora del 

desempeño laboral pensando en la competencia y en el liderazgo de su entidad 

para ello implementan la creatividad basada en innovar para lograr un entorno 

ambiental que propulse el desarrollo de habilidades y capacidades en su personal 

que les permita una diferenciación laboral entre ellos, estas se relacionan con sus 

sentimientos y emociones, habilidad para crear, innovar , solución rápida de 

problemas, iniciativa y mejor productividad (Álvarez, 2018). 

En relación con el desempeño laboral, se fundamenta en Schermerhorn (2006 

citado en Enríquez, 2014) que señaliza el desempeño laboral como la mejora 

cualitativa y cuantitativa de la producción individual y colectiva. Se considera como 

el balance laboral del individuo. Es un componente importante de la producción y 

está condicionada a conseguir las metas de la entidad. Dimensionar este concepto 

según el modelo de Cruz (2008). Como se interrelaciona estas características 

tomando en cuenta la perceptividad del empleado para su entorno laboral, es decir 

personas como condiciones ambientales físicas (Urbano, 2018). 

Los entes empresariales y sociedades estatales no generan ganancias y sus 

fines no son de lucro por tanto su filosofía de trabajo se basa en la prestación de 

un servicio necesario y vital para los usuarios lo que no quita que se deban emplear 

estrategias motivacionales , dentro de las políticas públicas se encuentra la calidad 

del servicio y se han implementado disposiciones normativas para ello, pese a esto 

es poco común ver desarrollarse políticas motivacionales y de bienestar en lo 

estatal, la falta de supervisión y control incide en ello, lo que no se mide nunca se 

organiza, por ello es importante evaluar el cumplimiento de las metas de cada 

entidad ya que ello implica el uso adecuado de los recurso (Ruiz, 2020). 

En cuanto a la teoría del desempeño laboral, está la teoría de los dos factores 

de Herzberg, establece que el rendimiento en el trabajo está ligado al entorno 

interno (Individuo) y externo (entidad), sostiene que los factores motivacionales son 

el impulso para el logro de objetivos y metas, se posiciona en que también depende 

de otros factores motivacionales como el de higiene, que tiene que ver con la 

ergonomía laboral y su efecto en los empleados, infraestructura, ambiente, 

materialidad, sueldos, bienestar, líder, desarrollo de capacidades, ascensos, 

interrelaciones, es decir la tarea y sus condiciones para realizarlas , siendo 
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proporcionales en cuanto a lo motivacional a estabilidad e inestabilidad. 

Satisfacción, empelar todas sus capacidades, ser responsable, auto calificarse, 

certeza de lo que se quiere logra y en qué tiempo hacerlo (Pedraza, 2021). 

Las dimensiones del desempeño laboral son: dimensión dirección señala la ruta 

en que se realizan todas las tareas laborales encomendadas y que son 

especificadas en los contratos de trabajo en relación con el perfil del trabajador y 

en donde debe demostrar sus capacidades y habilidades tanto para mantenerse en 

el puesto como para lograr las metas propuestas por la entidad, destaca los valores 

y conocimientos del contratado; Por ello, intensidad: Se le denomina al impulso o 

energía o determinación para realizar la terea encomendada relacionadas con su 

compromiso laboral y que son de beneficio para el trabajador y la entidad, 

contractualmente no están especificadas porque depende exclusivamente del 

personal, tiene que ver con sus actitudes, ser responsable, constante, innovador y 

creativo además de ello su capacidad para solucionar problemas, el peso de su 

experiencia; Por lo tanto persistencia: actitudes que aportan efectividad a la entidad 

actuando como catalizador de acciones que conducen a un objetivo, involucrando 

a los demás trabajadores, un semi liderazgo que va aflorando con la finalidad de 

conseguir resultados, solucionar problemas, aprendizaje por error, empleo de 

nuevas herramientas lo que le da la satisfacción del deber cumplido (Campos, 

2018). 
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III: METODOLOGÍA. 

3.1. Tipo y diseño de la investigación. 

Tipo 

Por su finalidad la investigación es de tipo básico porque está sustentada en sus 

basamentos teóricos y permanece en él (Bwisa, 2018). El nivel es Descriptivo ya 

que indica que su objetivo es medir u obtener data en forma independiente de la 

variable (Nassaji, 2018). 

Diseño 

El diseño fue no experimental, se realizó en el medio normal de los 

individuos (Moreno, 2015). Por su temporalidad es transversal, la 

investigación está realizada en un determinado espacio de tiempo (Mc 

Gartland, 2016). Correlacional porque establece el grado de relación entre 

una variable y otra (Goes, 2016). 

La esquematización: 

Dónde: 

P (M): Población (Muestra censal) 

V1: Motivación. 

V2: DL. 

r: Relación. 

3.1. Variables y operacionalización. 

Definición conceptual Motivación 

Según Bohórquez (2020), los factores motivaciones que influyen en el esfuerzo 

del trabajador para obtener resultados personales y de la entidad, para conseguir 

sus metas. 
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Definición operacional Motivación 

La variable motivación se compone de tres dimensiones: dirección, intensidad y 

persistencia, con escala de Likert. 

Indicadores de Motivación 

Los indicadores de la dimensión dirección son: tiempo, tarea y proceso; igualmente 

la dimensión intensidad con los siguientes indicadores: objetivo, meta y 

cumplimiento; Por ello en la dimensión persistencia presenta los siguientes 

indicadores: relación, compromiso y desarrollo. 

Escala de medición: ordinal. 

Definición Conceptual Desempeño Laboral. 

Según Licona (2019), es controlado por el individuo, relacionado con las metas 

organizacionales, y puede ajustarse en términos de cognición, movimiento, 

comportamiento psicomotor o interpersonal. 

Definición Operacional Desempeño Laboral. 

Consta de dos dimensiones: desempeño de tarea y desempeño contextual, con 

escala de Likert. 

Indicadores de Desempeño Laboral. 

Los indicadores que corresponden a la dimensión desempeño de tarea son: 

conocimientos, técnicas y habilidades. Los indicadores que corresponden a la 

dimensión desempeño contextual son: comunicación, apoyo y compromiso 

Escala de medición: Escala ordinal. 

3.2. Población, muestra y muestreo 

Población 

Es el conjunto de individuos sobre los que se indaga alguna interrogante que es 

necesaria para la investigación (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Constituida 

por 30 trabajadores del Centro de Salud Acapulco. La población es de tipo censal, 

porque es similar a la muestra. 
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Criterios 

Criterios de inclusión: Trabajadores del Centro de Salud Acapulco 2017, presentes 

en la encuesta. Criterios de Exclusión: Trabajadores del Centro de Salud Acapulco, 

no presentes en la encuesta. 

Unidad de análisis. 

Trabajadores de del Centro de Salud Acapulco, en el año 2017 

3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas utilizadas en el estudio fue la encuesta que consiste en los 

cuestionarios correspondientes a cada instrumento. La encuesta es una técnica 

de recolección muy empleada, es un procedimiento estandarizado para reunir 

información (oral o escrita) de conductas experiencias, valores, actitudes, 

características y circunstancias sociales (De Aguiar, 2016). La encuesta está 

formada por dos cuestionarios de preguntas sobre las variables de estudio, uno 

para cada variable. 

Instrumento: 

El cuestionario mide las variables de estudio planteadas en la hipótesis, mediante 

preguntas (ítems, reactivos), el cuestionario nos proporciona la data y está formado 

por dimensiones e Items (Canals, 2017). La escala de Likert se usa cuando el 

cuestionario tiene más de dos posibilidades de respuesta, por lo que se establece como 

Politómica (Saket, 2015). 

Ficha Técnica de Motivación. 

Instrumento: Cuestionario de Motivación. 

Autor: Candiotti. E. 

Año: 2017. 

Lugar: Lima - Perú 

Fecha de Aplicación: 10/2021 

Objetivo: Evaluar la motivación de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco, 

en el año 2017. 

Administrado a: Trabajadores del Centro de Salud Acapulco, en el año 2017. 

Tiempo: 60’ 

Margen de error: 0.05 % 

Observaciones: S/O 
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Ficha Técnica de Desempeño Laboral. 

Instrumento: Cuestionario de desempeño Laboral. 

Autor: Candiotti. E. 

Año: 2017. 

Lugar: Lima - Perú 

Fecha de Aplicación: 10/2021 

Objetivo: Evaluar el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco, en el año 2017. 

Administrado a: Trabajadores del Centro de Salud Acapulco, en el año 2017. 

Tiempo: 60’ 

Margen de error: 0.05 % 

Observaciones: S/O. 

 
Validez 

La validez consiste cuando los instrumentos miden lo que debe de medir y en este 

estudio considero: Pertinencia: Las interrogantes se relacionan con la variable. 

Relevancia: Las interrogantes se relacionan con las dimensiones. Claridad: Las 

preguntas son entendibles (Tagerdoost, 2016). Ambos cuestionarios tuvieron 

validación de expertos de la UCV con grado de doctor. (Anexos). 

Confiabilidad 

La confiabilidad es cuando los resultados son idénticos cuando se vuelve a tomar 

(Middelton 2019). Se aplican los cuestionarios y se verifica estadísticamente que 

tienen un puntaje adecuado de acuerdo a los puntajes del Alfa de Cronbach y este 

se utilizó con una muestra piloto de 30 trabajadores. (Ver en Anexos). 

En cuanto a la variable Motivación por Likert nos dio un 0,852, lo que podemos 

indicar que existe muy buena confiabilidad del instrumento, así mismo para la 

variable Desempeño Laboral por Likert dio como resultado un 0,896 lo que también 

nos refiere que nuestro instrumento tiene una buena confiabilidad. 

3.4. Procedimiento 

Se planteó de inicio la introducción con la problemática, a continuación el marco 

teórico de las variables de estudio, seguido de la metodología empleada para la 

presente investigación .Una vez presentado el proyecto y estando definidos, 

validados y con buen índice de confiablidad los instrumentos, se procedió al empleo 
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de la encuesta en los 30 Trabajadores del Centro de Salud Acapulco, en el año 

2017, de 8:00 am. a 9:00 am., se les informó y explicó sobre la aplicación del 

instrumento, realizándose en 03 días hábiles. Luego se procedió a ordenar la data 

para proceder a su interpretación. Seguido se elaboró las conclusiones con relación 

a los resultados. Como proceso final se realizó el informe final. 

3.5. Método de análisis de datos 

Se empleó hojas de MS Excel con el software SPSS Versión 26.0 para el análisis 

de la data. Estadística descriptiva Se minimizan los datos para su comprensión y 

análisis y se convierten a tablas y figuras. (Kenton, 2019).Estadística inferencial y 

prueba de hipótesis Se empleó la prueba de Rho de Spearman, por que buscó 

correlación entre variables ordinales y que facultaron la contrastación de las 

hipótesis, (Trochim 2019). 

3.6. Aspectos éticos 

Se procedió en base a la aplicación de los principios éticos de beneficencia, no 

maleficencia, autonomía y justicia que rigen los procedimientos éticos de la 

investigación en el sector salud. Por lo tanto, desde la concepción de la idea del 

proyecto, búsqueda de bibliografía, selección de las unidades de análisis, empleo 

de los instrumentos de toma de datos y análisis de los resultados se tuvo como 

directriz principal las buenas prácticas de investigación. Específicamente, en el 

proceso previo a tomar los datos, a los trabajadores que participaron en la 

investigación se les brindó información en donde se les explico la seguridad del 

mismo por ser anónima y que los resultados serán utilizados exclusivamente en la 

investigación, haciéndoles firmar un consentimiento informado (Yip, 2016). 
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III. RESULTADOS.

3.1. Estadística descriptiva 

Motivación 

Tabla 1. 

Motivación. 

Motivación Laboral Frecuencia 
Porcentaje Porcentaje 

Se evidencia que la categoría ‘eficiente’ con 72,5%, Poco eficiente 23,5%. Deficiente 

3,9% del total. 

Figura 1 

Niveles de la variable motivación. 
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válido acumulado 

Deficiente 1 3,9 3,9 

Poco eficiente 1 23,5 27,5 

Eficiente 22 72,5 100,0 

Total 30 100,0 
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Tabla 2 

 
Niveles de la variable Desempeño laboral 
 

Desempeño laboral Frecuencia Porcent. Válido
 

Porcent. 
Acumulado 

Deficiente 2 7,8 7,8 

Poco eficiente 16 52,9 60,8 

Eficiente 12 39,2 100,0 

Total 30 100,0   

 
 

 

Se evidencia que la categoría ‘Poco eficiente con 52,9%; ‘Eficiente’ 39,2%. 

Deficiente’ 7,8%. 

 

Figura 2 

 
Desempeño laboral. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
4.2. Contrastación de hipótesis. 

 
Hipótesis general. 

 
H1: Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

 

H0: No existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 
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Tabla 3 

Correlación de Rho de Spearman entre 
Motivación laboral y Desempeño Laboral. 

Motivación DL. 

Coeficien. Correlac. 1,000 ,525**

Motivación 
Sig. (bilat.) ,000 

Rho de N 30 30 

Spearman 
Coeficien. Correlac. ,525** 1,000 

Dl 
Sig. (bilat.) ,000 

N 30 30 

**. Correlac. signif. Niv. 0,01 (bilateral). 

*. Correlac. signif. Niv. 0,05 (bilateral). 

Valor de significancia menor que nivel propuesto (p=0,000<0,05) por lo se descarta 

Ho afirmando: Existe relación directa entre motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017, con nivel 

moderado y positiva (r=0,525), por lo que a > motivación > Desempeño Laboral. 

Hipótesis específica 1. 

H1: Existe una relación directa entre la dirección de la motivación y  el  desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

H0: No existe la relación directa entre la dirección de la motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores del CS Acapulco del Callao, año 2017. 

Tabla 4. 

Correlación de Rho de Spearman entre dirección y desempeño Laboral 

Dirección DL 

Coeficien. Correlac. 1,000 ,373**

Dirección 
Sig. (bilat.) ,007 

Rho de N 30 30 

Spearman 
Coeficien. Correlac. ,373** 1,000 

DL 
Sig. (bilat.) ,007 

N 30 30 

**. Correlac. signif. Niv. 0,01 (bilateral). 

*. Correlac. signif. Niv. 0,05 (bilateral). 
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Valor de significancia menor que nivel propuesto (p=0,007<0,05) por lo que se 

descarta Ho afirmando que: se evidencia relación directa de dirección y el DL de 

los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017, con nivel bajo 

y positiva (r=0,373), indicando que, > dirección, > Desempeño Laboral. 

Hipótesis específica 2. 

H1: Existe una relación directa entre la intensidad y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

H0: No existe relación directa entre la intensidad y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

Tabla 5. 

Correlación de Rho de Spearman entre la intensidad y Desempeño Laboral. 

Intensidad DL 

Coeficien. Correl. 1,000 ,707**

Intensidad Sig. (bilat.) ,000 

Rho de N 30 30 

Spearman 
Coeficien. Correl. ,707** 1,000 

DL Sig. (bilat.) ,000 

N 30 30 

**. Correlac. signif. Niv. 0,01 (bilateral). 

*. Correlac. signif. Niv. 0,05 (bilateral). 

Valor de significancia menor que el nivel propuesto (p=0,000<0,05) por lo que se 

descarta Ho, afirmando que: Existe relación directa entre intensidad y el 

Desempeño Laboral de los trabajadores del Centro de Salud del Callao, año 2017, 

con nivel alto y positivo (r=0,707), evidenciando que a > intensidad, entonces> 

Desempeño Laboral. 

Hipótesis específica 3 

H1:  Existe una relación directa entre la persistencia y el desempeño laboral de  los 

trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

H1: No existe relación directa entre la persistencia y el desempeño laboral de los 
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trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 2017. 

 
Tabla 6. 

Correlación de Rho de Spearman entre persistencia y desempeño laboral. 
 

 
 

 
Coeficien. 

Correlación 

Persistencia DL 
 

1,000 ,485** 

 
 

Rho de 
Spearman 

Persistencia 

 
 
 
 

DL 

Sig. (bilat.) ,000 

N 30 30 

Coeficien. Correl. ,485** 1,000 

Sig. (bilat.)  ,000 

N 30 30 
 

 

**. Correlac. signif. Niv. 0,01 (bilateral). 

*. Correlac. signif. Niv. 0,05 (bilateral). 

 

 
Valor de significancia menor que nivel propuesto (p=0,000<0,05) por lo que se 

descarta Ho, afirmando que: Se evidencia relación directa entre persistencia y el 

Desempeño Laboral de los trabajadores del Centro de Salud del Callao, año 2017, 

con nivel bajo y positivo (r=0,485), indicando que, a > persistencia, entonces > 

Desempeño Laboral. 
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IV. DISCUSION.

En los estadísticos descriptivos se observó que tanto los niveles de motivación 

como los de desempeño tenían una tendencia hacia la categoría Eficiente, lo que 

reflejaría un buen indicador dentro de este Centro de Salud Acapulco, coincidiendo 

con lo señalado por Zuta (2018). Sin embargo, observando la realidad objetiva, lo 

manifestado por los trabajadores difiere con lo señalado, ya que es frecuente 

observar los manifiestos de disconformidad de ellos mismos y las críticas diarias 

que los usuarios hacen a la labor del personal de salud. Uno de los mayores 

problemas que enfrentan las instituciones de salud es que han sufrido los efectos 

de la apertura económica provocada por las políticas de globalización sin estar 

preparadas para el cambio. 

Esta nueva visión organizacional plantea nuevos desafíos a la gestión de 

recursos humanos a fin de considerar los factores clave que promueven el 

desarrollo sustentable del sistema. Por lo tanto, se debe considerar que la 

modernización del sector salud significa cambios en el desarrollo de los recursos 

humanos para enfrentar los nuevos desafíos que requiere la organización. Los 

empleados motivados son un valor muy importante para la organización. Si los que 

trabajan no están motivados, de hecho, no se sentirán comprometidos con la misión 

del grupo u organización a la que pertenecen. Probablemente sea necesario 

indagar un poco más al respecto, señalando lo que dijo Manjarrez (2020), cuando 

enfatiza en que es el estrés uno de los motivos de falla en la calidad de atención, 

sin embargo, sería una buena opción de análisis posterior en este mismo escenario 

de trabajo. Es relevante para el desempeño laboral realizar las tareas con calidad 

y tiempo de acuerdo a los requerimientos de las tareas y los datos personales. 

Para cada área de trabajo, las características del trabajo que se debe 

completar y cómo completar el trabajo de manera precisa, efectiva, eficiente, 

efectiva y oportuna son diferentes. En última instancia, la evaluación mide la 

efectividad de la tarea y las condiciones para realizarla. En este punto, los factores 

motivadores promueven la innovación y la creatividad, destacando la experiencia y 

los conocimientos del trabajador, por lo que obtiene recompensas adicionales en 

términos de logro y dificultad de la tarea, si es necesario, agregue otras actividades, 

para que la evaluación del trabajo sea siempre la misma. 
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En la hipótesis general, existe relación directa entre motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017, con nivel moderado y positiva (r=0,525), indicando que, (p=0,000 <0,05), 

lo que es coherente con la realidad ya que de acuerdo con lo señalado por Rojas 

(2019), autor base en la presente investigación, el desempeño laboral se consigna 

como el esfuerzo del trabajador por alcanzar sus metas, su propósito laboral de 

acuerdo a su perfil y a la parte contractual, por lo tanto, al ser una conducta, esta es 

estimulada por los niveles de motivación, El malestar personal suele derivar en baja 

productividad, errores de producto o servicio, mal ambiente de trabajo, desacuerdo 

con la entidad, falta de comunicación, falta de eficiencia, eficiencia y efectividad, 

malas relaciones interpersonales con jefes y compañeros son todos estos factores 

o influyen en daños. el beneficio de los usuarios.

Es necesario que los trabajadores se sientan cómodos en su lugar de trabajo 

para que puedan cumplir con sus expectativas de trabajo colaborativo a través de 

la contratación, salario pactado, pago a tiempo, y peor aún, también existen factores 

inmateriales como la autosatisfacción personal, su trabajo. Y el crecimiento 

personal y el desarrollo de sus habilidades y capacidades, esta tarea recae en los 

gestores de salud quienes están obligados a mantener un ambiente de trabajo 

adecuado para lograr las metas físicas. Sin duda alguna, tal como también lo 

constató Huamán (2018). Esta motivación es un patrón de factores En general, 

comportamientos biológicos y psicológicos. Lo cierto es Todos tenemos diferentes 

motivaciones debido a diferentes necesidades. De una persona a otra, y producir 

varios patrones de comportamiento para cada persona. Este comportamiento suele 

estar impulsado por el deseo de lograr un determinado objetivo. Una meta es la 

meta externa de un individuo, que puede compararse con la meta a la que apunta 

la motivación. Estos objetivos se denominan incentivos, y los gerentes que motiven 

con éxito sin duda proporcionarán suficientes incentivos para satisfacer sus 

necesidades. Los incentivos pueden ser intangibles o tangibles. Lo intangible puede 

verse como una sensación de logro, identificación y realización, mientras que lo 

tangible son remuneración, beneficios y un entorno adecuado. Si una persona 

necesita reconocimiento, el elogio es un incentivo que puede ayudarlo a satisfacer 

esta necesidad. 
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Por lo tanto, una medida de incentivo eficaz puede mantenerlo en buenas 

condiciones de trabajo; así como también lo hizo Molano (2018), Mención del 

comportamiento humano en la entidad se afecta por factores internos y externos, a 

través de factores de exposición. Las características intrínsecas se refieren a las 

características del individuo, su personalidad, su Capacidad de aprendizaje, sus 

motivaciones, actitudes, emociones y percepciones de diferentes cosas. Medio 

ambiente, en términos de factores externos, se refiere a factores ambientales; 

Trabajo, como las relaciones con su jefe y colegas, incursionando en nuevas áreas 

La tecnología, por otro lado, la presión y los requisitos familiares, estos Los factores 

también juegan un papel muy importante en el comportamiento. 

Por otro lado, en la hipótesis especifica 1 existe relación directa entre dirección 

y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del 

Callao, año 2017, con nivel bajo y positiva (r=0,373), indicando que, (p=0,007<0,05), 

esto es consistente con la teoría ya que de acuerdo con Campos (2018), la dirección 

de los factores motivacionales está dada por la orientación de las actitudes para 

comportarse. Direccionar la acción hacia la consecución de la meta establecida en 

la entidad. El objetivo puede ser organizacional o individual, lo que definitivamente 

se refiere a que la direccionalidad tendría un comportamiento independiente, Un 

fenómeno común en las organizaciones es que cuando hay muchos obstáculos en 

el camino hacia la meta, los empleados ingresan a un trabajo diario cómodo y fácil, 

es decir, sobreviven, son moralmente corruptos y aumentan los reclamos y 

conflictos por contratiempos en el trabajo. 

Cuando aparece el efecto incentivador de los empleados, los coloca en el 

campo de la pertenencia, la disposición, el nuevo rumbo y la estimulación general, 

el equipo se infecta, comienza el ciclo de renovación de la productividad y la meta 

es clara y alcanzable. lo mismo que de acuerdo con Galarza (2018), esto podría ser 

una competencia más de la persona. En todo caso podría ser motivo de futuras 

investigaciones en este contexto socio cultural o en otro similar a este analizado. 

La motivación del empleado es la base de su desarrollo personal, lo que le hará 

trabajar duro para mejorar su desempeño laboral. Por ello, los gerentes deben 

prestar atención a mantener el esfuerzo cooperativo, brindándole todos los recursos 

necesarios para su trabajo y manteniendo una estabilidad estable. ambiente en la 
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entidad. Preocupados por la ergonomía del trabajo, permitiendo avanzar según lo 

planeado, logrando sus metas, aprovechando al máximo los recursos, incentivos 

laborales, etc. 

 

En la hipótesis específica 2 existe relación directa entre intensidad y el 

desempeño laboral. de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, 

año 2017, con nivel alto y positivo (r=0,707), indicando que, (p=0,000<0,05), sin duda 

alguna es sumamente congruente con la teoría de Robbins y Judge (2013), es 

cuantificando el propósito individual es el elemento en que el grupo mayoritario se 

basa para la motivación, la misma que, dependiendo de la fortaleza impuesta, se 

da el resultado en el desempeño. En el entorno organizacional, los factores 

motivadores se establecen como la dirección del estímulo, estimulando a los 

trabajadores a adoptar actitudes específicas para alcanzar las metas (Hellrieger y 

Slocum, 2004). En el ámbito laboral se personalizan los factores motivacionales 

para mejorar sus actitudes personales en la producción, como las que actúan sobre 

las personas y entidades para hacerlas coherentes con la misma misión. 

 

Asimismo, Linares (2017), determinó que esta dimensión es importante 

debido a que es la medición del esfuerzo de cada uno de los trabajadores, pudiendo 

ser ampliado en un trabajo de investigación a posteriori. Cualitativamente, aparece 

en la obra un elemento muy valioso: el conocimiento. Ésta se ha convertido en la 

base del trabajo humano, por lo que la sociedad actual se denomina "sociedad del 

conocimiento". Es este hecho el que cambia cualitativamente la reflexión sobre el 

trabajo La definición actual de trabajo se centra en los factores relacionados con el 

conocimiento y la capacidad de aplicar el conocimiento a situaciones imprevistas 

que se dan todos los días. Son estos cambios los que precedieron al concepto de 

capacidad laboral y trabajadores calificados. Los humanos constituyen los nervios 

motores de cualquier organización. Por tanto, el concepto actual de recurso 

humano incluye no solo las actividades humanas, sino también los factores que lo 

configuran: conocimientos, habilidades, experiencia, motivación, intereses, 

ocupaciones, valores, actitudes, potencialidades y su estado de salud. 
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Finalmente, en la hipótesis especifica 3 existe relación directa entre 

persistencia y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Acapulco del Callao, año 2017, con nivel bajo y positivo (r=0,485), indicando que, 

(p=0,000<0,05), siendo coherente con lo indicado por Potosme (2020) cuando dice 

que la persistencia es el tiempo que dura el esfuerzo de la persona, y recalcado por 

Robbins y Judge (2013), cuando refiere que es la medición del tiempo en que la 

persona será capaz de mantener su esfuerzo. Pero a diferencia de la dimensión 

anterior, el valor del coeficiente resultó menor, categorizándose como moderado. 

Quizás sea necesario hacer un planteamiento de análisis más detallado, pudiendo 

abordar temas como el del clima institucional. El desempeño laboral y la efectividad 

de una organización nacional refleja la capacidad de sus trabajadores. A pesar de 

los recursos insuficientes, aún introduce innovación y creatividad. Esto sucede 

cuando se implementa una política de calidad y humanística verdaderamente 

efectiva en el trabajo de sus empleados. Condición. La capacidad de servicio y la 

eliminación de trámites burocráticos han traído mala imagen y quejas de los 

usuarios al sector público. Independientemente de la naturaleza del servicio, este 

sector tiene poca motivación. Por lo general, el trabajo es rutinario, a menos que 

haya un jefe motivado, que trabajará juntos en función de su capacidad como líder 

para lograr el éxito mutuo. 

En ese sentido es coincidente con Franco (2016), que la motivación es 

directamente proporcional al desempeño laboral, es decir que en la medida los 

empleados., se encuentren motivados así será el desempeño que muestren en su 

trabajo; por esta razón es muy relevante que la organización cuente como política 

institucional programas o planes motivacionales de implementación constante para 

sus empleados ya que son estos los que le dan vida con su trabajo, por tal motivo 

los aspecto motivacionales no deben dejarse de lado por el contrario deben ser un 

compromiso, juntas, estas funciones proporcionan un enfoque relativamente 

completo y conciso del desempeño laboral general. Es una estructura que incluye 

comportamientos que ayudan a lograr las metas organizacionales bajo el control de 

los empleados. Estos autores enfatizan que el desempeño es un conjunto de 

comportamientos, no una variable que determina estos comportamientos o sus 

resultados. Esta definición es muy abierta porque es la única forma de describir 
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fenómenos que cambian significativamente entre el trabajo y el tiempo ; Igualmente 

es coincidente con Jimeno (2019), en el sentido que Referente al aumento de la 

productividad es de anotar que si bien la idealización de un sistema estratégico 

institucional es promovida como punto determinante en el nivel de productividad y 

desempeño del empleado hay aun investigaciones que no establecen la correlación 

directa de estas dos variables, donde aun habiendo insatisfacción laboral, la 

consecución de resultados no presenta disminución. El desempeño laboral se 

evalúa para mantener recompensas (ascensos, aumentos, ascensos, etc.) y para 

permitir retroalimentación, que es información y habilidades sobre las percepciones 

de otras personas sobre sus colaboradores, su desempeño y habilidades. 

Desarrollo, esta es una medida de sus fortalezas y debilidades. Mejor ambiente 

organizacional. Se percibe a través del progreso personal y del entorno, y promueve 

el crecimiento personal y laboral, por lo que a través de la evaluación del empleador 

puede comprender la calidad de los empleados que tiene y cómo evoluciona el 

factor tiempo, así como la posibilidad de promoción y beneficios. 
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VI. CONCLUSIONES.

Primera: Existe relación directa (p=0,000<0,05), entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco 

del Callao, año 2017, con nivel moderado y positiva (r=0,525), 

evidenciando que, a mayor motivación, entonces mayor desempeño 

laboral. 

Segunda: Existe relación directa (p=0,007<0,05), entre la dirección y el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del Callao, año 

2017, con nivel bajo y positiva (r=0,373), evidenciando que, a mayor 

dirección de la motivación, entonces mayor desempeño. 

Tercera:  Existe relación directa (p=0,000<0,05), entre la intensidad y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco del 

Callo, año 2017, con nivel alto y positivo (r=0,707), evidenciando que, a 

mayor intensidad de motivación, entonces mayor desempeño. 

Cuarta: Existe relación directa (p=0,000<0,05), entre la persistencia y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud Acapulco 

del Callao, año 2017, con nivel bajo y positivo (r=0,485), evidenciando 

que, a mayor persistencia de motivación, entonces mayor desempeño 

laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES.

Primera: Se recomienda a la alta dirección del Minsa la implementación de 

seguimiento a la política de gestión de recursos humanos, empoderar y 

desarrollar capacidades en su personal, acompañado de programas de 

bienestar, realzar alianzas estratégicas con otras entidades públicas o 

privadas y la comunidad para el mejoramiento de la gestión. 

Segunda: A los jefes de las áreas administrativas del Centro de Salud Acapulco se 

sugiere que revisen los programas de capacitación del personal, teniendo 

en cuenta las necesidades que se están advirtiendo en esta tesis, 

pudiendo emplear los resultados obtenidos como parte del diagnóstico 

situacional. 

Tercera:  A los jefes de las áreas de relaciones interinstitucionales se sugiere  que 

promuevan y ejecuten convenios interinstitucionales con entidades 

académicas para que se de facilidades en la ejecución de investigaciones 

que coadyuven a la dilucidación de fenómenos sociales importantes en 

estos espacios estatales. 

Cuarta:  A los trabajadores se recomienda que adopten posiciones personales 

más asertivas y propositivas cuando se les pida participar en trabajos de 

investigación ya que la seriedad de su participación garantizará la 

obtención de mejores resultados, que reflejarán la veracidad del estado 

situacional de la entidad. 

Quinta:  A los investigadores sociales en salud se recomienda que profundicen en 

las dimensiones de la variable desempeño laboral que se ha abordado en 

esta tesis, con la finalidad de dilucidar mucho más el comportamiento de 

estos factores dentro de contextos laborales homólogos o análogos a 

empleado en este estudio. 
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TÍTULO 
PROBLEMAS 

Problema Principal 

OBJETIVOS 

Objetivo Principal 

HIPÓTESIS 

Hipótesis Principal 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR 

Metodología 

Tipo de Investigación 

¿Qué relación existe 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Establecer la relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Existe una relación 
directa entre la 
motivación y el 

desempeño laboral de 
los trabajadores del 

Dirección 

Tiempo en la 
realización de una 

tarea 

Tareas realizadas 

Procesos 
establecidos 

Funciones 

La investigación es de tipo 
aplicada, porque busca 

confrontar la teoría con la 
realidad, será de nivel 

descriptivo correlacional, y 
está interesada en la 

Acapulco, año 2017? Acapulco, año 2017. 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017. 
encomendadas  

Objetivos finales 

Metas finales 

determinación del grado de 
relación entre la motivación 

laboral y el desempeño 
laboral de los empleados de 

¿Qué relación existe Establecer la relación 

 

Existe una relación 

Motivación Laboral 
Intensidad Cumplimiento de las

tareas 

Procesos respetados 

Obstaculos 

un Centro de Salud Acapulco 

entre la dirección de la entre la dirección de la directa entre la superados La investigación es de diseño 

motivación y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017? 

¿Qué relación existe 
entre la intensidad de 

la motivación y el 

motivación y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017. 

Establecer la relación 
entre la intensidad de la 

motivación y el 

dirección de la 
motivación y el 

desempeño laboral de 
los trabajadores del 

Centro de Salud 
Acapulco, año 2017. 

Existe una relación 
directa entre la 
intensidad de la 

Persistencia 

Relación con sus 
compañeros 

Relación con sus 

superiores 

Compromiso con sus 
labores 

Desarrollo 
profesional 

Obligaciones 
laborales 

Puesto de trabajo 

Horarios de entrada 

no experimental, transversal; 
según Hernández, Fernández 

y Baptista (2006) no 
experimental porque no se 

realizan manipulación 
deliberada de las variables, y 

transversal, porque recopila 
datos en un solo momento 

dado. 
 

desempeño laboral de desempeño laboral de motivación y el Desempeño de tarea y salidas 
35 empleados del Centro de 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017? 

los trabajadores del 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017. 

desempeño laboral del 
Centro de Salud 

Acapulco, año 2017. 

Conocimientos 

Tecnicas 

Salud Acapulco 

Desempeño laboral Habilidades 

Cortesia 

¿Qué relación existe 
entre la persistencia de 

la motivación y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores del 

Centro 
de 

Salud 
Acapulc

o, año 

2017? Establecer la relación 
entre la persistencia de la 

motivación y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud Acapulco, 
año 2017. 

Existe una relación 
directa entre la 

persistencia de la motivación 
y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Problema Específicos Objetivo Específicos Hipótesis Especificas 
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Salud Acapulco, año 2017. 

Desemp
eño 
contex
tual 

Colaboración 

Atención 

Comunicación 

Apoyo entre 
compañeros 

Compromiso 

No probabilística e 
intencional 

35 empleados del Centro 
de 

Salud Acapulco 

Muestra 
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Anexo 2. Instrumento de toma de datos. 
 

VARIABLE 01: MOTIVACIÓN 

DIMENSIONES INDICADORES 1 2 3 4 5 

 1 Tiempo en la realización de una tarea  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Dirección 

1 
El tiempo en las actividades de los 
colaboradores es el adecuado. 

     

2 
Generalmente se siente satisfecho con el tiempo 
dedicado por cada tarea. 

     

2 Tareas realizadas  

3 Se siente satisfecho con sus tareas realizadas 
     

4 Realiza sus tareas con animo y dedicación. 
     

3 Proceso establecidos  

5 
Esta de acuerdo con los procesos establecidos 
en las actividades. 

     

6 
Cambiaria los procesos que estan establecidos 
en el Centro de Salud. 

     

4 Funciones encomendadas      

7 
Se siente satisfecho con las funciones que 
realiza. 

     

8 
Se compromete con las funciones 
encomendadas por la gerencia. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Intensidad 

1 Objetivos finales  

9 
Se cumplen con los objetivos generales y 
especificos del Centro de Salud. 

     

10 
Cumple con los objetivos de sus funciones 
dentro del Centro de Salud. 

     

2 Metas finales  

11 
Se cumplen con las metas establecidas por la 
gerencia del Centro de Salud. 

     

12 
Cumple con las metas de sus funciones dentro 
del Centro de Salud. 

     

3 Cumplimiento de las tareas      

13 
Cumple con las tareas encomendadas por su 
jefatura. 

     

14 
Cumple con las tareas en los plazos 
establecidos por la gerencia. 

     

4 Procesos respetados      

15 
Respeta los procesos establecidos por la 
gerencia. 
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16 Lo premian cuando cumple con los procesos. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Persistencia 

1 Obstaculos superados  

17 
Supera los obstáculos que se presentan en sus 
labores. 

     

18 
Sus superiores colaboran en superar sus 
obstáculos. 

     

2 Relación con sus compañeros  

19 
Es respaldado por sus compañeros en sus 
decisiones laborales. 

     

20 
Siente que sus compañeros colaboran en el 
cumplimiento de sus metas. 

     

3 Relación con sus superiores      

21 
Es respaldado por sus superiores en sus 
decisiones laborales. 

     

22 
Siente que sus superiores colaboran en el 
cumplimiento de sus metas. 

     

4 Compromiso con sus labores      

23 
Se compromete en desarrollar sus labores 
eficientemente. 

     

24 
Siente que su labor ayuda al cumplimiento de los 
objetivos del Centro de Salud. 

     

5 Desarrollo profesional      

25 
Su cargo le permite desarrollarse 
profesionalmente. 

     

26 
La gerencia colabora en su desarrollo 
profesional. 
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CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado Sr(a): Muy Buenos días, es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar el presente cuestionario, 
que tiene por finalidad obtener información sobre el Desempeño laboral de los colaboradores del Centro de 
Salud Acapulco del distrito de Los Olivos. Le hacemos de su conocimiento que este instrumento es anónimo 
y que los resultados que se obtenga serán de uso exclusivo para la investigación. 

Agradezco la atención y colaboración, respondiendo los enunciados con veracidad. 

A continuación se presenta una serie de Preguntas, léalos determinadamente y según sea su opinión 
marque con una X en el casillero correspondiente. 

DATOS 
GENERALES 

Edad …………… 
años 

Sexo: Femenino ( ) 
Masculino ( ) 

VARIABLE 02: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIONES INDICADORES 1 2 3 4 5 

1 Obligaciones laborales 

Desempeño 
de tareas 

1 
Los colaboradores desarrollan sus obligaciones 
laborales con entusiasmo. 

2 
Los colaboradores cumplen con sus obligaciones 
laborales en los plazos establecidos. 

2 Puesto de trabajo 

3 
Los puestos de trabajo están ocupados por personal con 
experiencia. 

4 
El Centro de Salud siempre toma con mucha 
importancia la selección del personal para los puestos 
de trabajo. 

3 Horarios de estrada y salida 

5 Los horarios de entrada y salida son flexibles. 

6 
Los colaboradores respetan los horarios de entrada y 
salida del Centro de Salud. 

4 Conocimientos 

7 
Los colaboradores demuestras sus conocimiento en las 
diversas actividades que realizan. 

8 
Los colaboradores adquieren más conocimientos 
conforme desarrollan sus actividades. 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

Algunas veces 3 

Casi nunca 
2 

Nunca 
1 
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 5 Técnicas  

9 
Los colaboradores demuestras sus técnicas en las 
diversas actividades que realizan. 

     

10 
Los colaboradores adquieren más técnicas conforme 
desarrollan sus actividades. 

     

6 Habilidades  

11 
Los colaboradores demuestras sus habilidades en las 
diversas actividades que realizan. 

     

12 
Los colaboradores adquieren mas habilidades conforme 
desarrollan sus actividades. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
contextual 

1 Cortesía      

13 
Dentro de los ambientes de trabajo se respira un 
ambiente de cortesía. 

     

14 
Los colaboradores atienden con mucha cortesía a los 
demás miembros del Centro de Salud. 

     

2 Colaboración      

 

15 
Los colaboradores colaboran con sus demás 
compañeros en las actividades programadas por el 
Centro de Salud. 

     

16 
En el ambiente de trabajo es notoria la colaboración 
entre los compañeros. 

     

3 Atención  

17 
Los colaboradores prestan atención a las sugerencias o 
concejos de los compañeros. 

     

18 
La atención es un factor principal para cumplir con las 
actividades del Centro de Salud. 

     

4 Comunicación  

19 
Los colaboradores se comunican de manera fluida y 
frecuente con los compañeros. 

     

20 
La comunicación es un factor principal para cumplir con 
las actividades del Centro de Salud. 

     

5 Apoyo entre compañeros      

21 
Dentro de la institución los colaboradores se apoyan 
constantemente. 

     

22 
Ante un problema los colaboradores participan y apoyan 
en la solución de este, 

     

6 Compromiso      

23 
El colaborador se siente comprometido con el Centro de 
Salud. 

     

24 
El compromiso de los colaboradores se refleja en las 
actividades que desarrolla dentro del Centro de Salud. 
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Anexo 3. Base de datos. 
Motivación Laboral. 

Sujeto
s 

ML1 ML2 ML3 ML4 ML5 ML6 ML7 ML8 ML9 ML10 ML11 ML12 ML13 ML14 ML15 ML16 ML17 ML18 ML19 ML20 ML21 ML22 ML23 ML24 ML25 ML26 

SUJ1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

SUJ2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 2 1 1 3 2 

SUJ3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

SUJ4 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 5 3 3 2 1 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

SUJ5 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 

SUJ6 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 3 2 2 2 1 3 2 1 4 2 2 1 1 4 2 

SUJ7 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 2 3 4 3 2 3 5 5 5 2 2 2 5 5 2 

SUJ8 2 1 1 1 1 1 2 1 1 3 5 5 5 3 3 5 5 5 1 5 1 1 1 1 5 1 

SUJ9 2 4 3 2 3 3 3 3 2 2 5 3 3 2 2 2 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 

SUJ10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

SUJ11 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 3 

SUJ12 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

SUJ13 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 3 3 3 4 1 3 3 3 1 1 2 2 2 1 1 2 

SUJ14 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 4 2 1 2 2 4 2 

SUJ15 2 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 

SUJ16 4 3 2 2 3 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 3 

SUJ17 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 2 

SUJ18 3 4 3 2 2 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 

SUJ19 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 

SUJ20 2 3 3 2 3 4 2 2 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 3 3 5 4 3 

SUJ21 2 1 1 1 2 3 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 

SUJ22 2 1 1 1 2 3 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 

SUJ23 2 2 1 3 2 2 1 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 4 2 2 2 3 4 2 

SUJ24 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 2 

SUJ25 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 2 2 2 3 2 

SUJ26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

SUJ27 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 

SUJ28 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 4 3 5 3 2 3 3 5 3 

SUJ29 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 

SUJ30 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 4 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
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Desempeño laboral 

Sujetos ML1 ML2 ML3 ML4 ML5 ML6 ML7 ML8 ML9 ML10 ML11 ML12 ML13 ML14 ML15 ML16 ML17 ML18 ML19 ML20 ML21 ML22 ML23 ML24 

SUJ1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 4 4 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 

SUJ2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 

SUJ3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 4 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 

SUJ4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

SUJ5 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

SUJ6 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 

SUJ7 2 2 2 3 1 1 2 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3 4 2 4 2 2 2 2 

SUJ8 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

SUJ9 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 4 

SUJ10 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 3 3 4 

SUJ11 3 2 1 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 2 2 4 4 4 3 3 3 2 4 3 

SUJ12 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 

SUJ13 2 1 2 2 2 1 2 2 1 3 4 2 2 3 2 4 4 4 2 5 2 2 1 2 

SUJ14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

SUJ15 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

SUJ16 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

SUJ17 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

SUJ18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

SUJ19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 2 1 1 

SUJ20 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

SUJ21 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 5 3 3 2 1 3 3 2 1 1 1 1 1 1 

SUJ22 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 1 1 1 1 2 1 

SUJ23 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 3 2 2 2 1 3 2 1 4 2 2 1 1 

SUJ24 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 2 3 4 3 2 3 5 5 5 2 2 2 5 

SUJ25 2 1 1 1 1 1 2 1 1 3 5 5 5 3 3 5 5 5 1 5 1 1 1 1 

SUJ26 2 4 3 2 3 3 3 3 2 2 5 3 3 2 2 2 3 4 4 3 4 4 3 4 

SUJ27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

SUJ28 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 

SUJ29 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

SUJ30 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 3 3 3 4 1 3 3 3 1 1 2 2 2 1 
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