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Resumen 

El objetivo del estudio fue determinar la influencia de la motivación en el desempeño 

laboral en el personal de salud del área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021. El estudio fue de diseño cuantitativo, básico, descriptivo-correlacional, no 

experimental, que incluyó una muestra de 70 profesionales de la salud del 

establecimiento. La técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos dos 

cuestionarios estandarizados de Motivación (Gagné et al. 2014) y de Desempeño 

Laboral (DISA IV Lima Este 2013) que tuvieron una confiabilidad por prueba piloto de 

17 participantes respectivamente, se hizo uso el Coeficiente Alfa de Cronbach 

obteniéndose resultados altos de fiabilidad de 0,717 para el cuestionario motivación y 

0,963 en el cuestionario desempeño laboral. 

Los resultados para la variable motivación indican que es regular para el 71,4%, 

mientras que para el desempeño laboral el 97,1% considera que es bueno. Para la 

prueba de hipótesis se consideró el uso de la prueba de Regresión Logística Ordinal 

con un nivel de significancia del 95%.  Lo cual permitió concluir que existe influencia 

entre la motivación y el desempeño laboral del personal de salud en el servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 

Palabras claves: Motivación, desempeño laboral, personal de salud. 
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Abstract 

The objective of the study was to determine the influence of motivation on work 

performance in health personnel in the Surgical Specialties area of Naval Hospital 

2021. The study was of a quantitative, basic, descriptive-correlational, non-

experimental design, which included a sample than 70 health professionals from the 

establishment. The technique used was the survey and the instruments two 

standardized questionnaires of Motivation (Gagné et al. 2014) and of Labor 

Performance (DISA IV Lima Este 2013) that had a reliability by pilot test of 17 

participants respectively, the Alpha Coefficient was used of Cronbach, obtaining high 

reliability results of 0.717 for the motivation questionnaire and 0.963 for the job 

performance questionnaire. 

The results for the motivation variable indicate that it is regular for 71.4%, while for 

work performance 97.1% consider it to be good. For the hypothesis test, the use of the 

Ordinal Logistic Regression test was considered with a significance level of 95%. This 

made it possible to conclude that there is an influence between motivation and work 

performance of health personnel in the Surgical Specialties service of the Naval 

Hospital 2021. 

Keywords: Motivation, job performance, health personnel. 
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I.-    Introducción 

La motivación es la fuerza interna del ser humano para ejecutar una actividad o 

conducta dirigido a una meta, con direccionalidad al logro de un objetivo determinado. 

Desde cualquier ámbito laboral podemos identificar el actuar de las personas que se 

reflejan en el rendimiento de la productividad, calidad y servicio en el área que se 

desempeña (Rubio, 2016). 

Actualmente el impacto de la motivación es uno de los factores que se evidencian 

en cada institución ya que el elemento humano desempeña a menudo un rol muy 

importante y valioso de una empresa, desde muchos años atrás se vienen ejecutando 

estudios referentes a la motivación, ya que la conducta humana refleja el rendimiento 

de los empleados en diferentes instituciones para alcanzar los objetivos. 

Asimismo, el desempeño laboral del ser humano en las instituciones es producto 

de modificaciones en el transcurso del tiempo; al inicio no se tuvo en cuenta la 

actividad laboral más por el contrario se garantizaba la permanencia de los mismo y 

la de su entorno familiar, anteriormente eran denominados jornalero, asalariado, 

obrero, empleado, pero hoy llamado recurso humano, potencial humano, capital 

humano. 

     Por lo tanto, Evia (2019) menciona que más de 13 países de la investigación 

muestran que pocos colaboradores están comprometidos con sus puestos de trabajo; 

pero las personas totalmente motivadas en diferentes países con mayor porcentaje 

(full engaged: Completamente comprometido) como primer lugar a Estados Unidos y 

China con un 19%, en segundo lugar, es India con un 17% y Brasil con un 16%. En 

cuarto lugar, es Australia, Italia, Gran Bretaña, México y Alemania con un 14%. Según 

(Mondy, 2010) menciona el vínculo positivo en medio de lo emocional y desempeño 

laboral basándose en la participación activa del trabajador sin descuidar la satisfacción 

del cliente para mantener el prestigio de la institución. En Hawassa en un estudio se 

encontró que el 64.1% del personal de enfermería lo tomaron a la motivación como 

motivadores, reflejando un buen rendimiento en el desempeño laboral, trabajo en 

equipo; en donde los pacientes se mostraron satisfechos por la atención brindada 
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(Deressa et al. 2019). En México se encontró que el 64.9% del nivel de calidad de vida 

laboral mantenían una relación positiva con la variable desempeño laboral (López et 

al. 2021). Burgos (2018) en su estudio señala la correlación positiva entre ambas 

variables, en donde se concluye que a mayor motivación en las organizaciones de 

salud el nivel de rendimiento de los trabajadores será mayor.   

En Perú en una investigación señala que el profesional de enfermería obtiene un 

81% siendo altamente motivado y el 19% medianamente motivado; teniendo en 

cuenta la motivación extrínseca e intrínseca; en donde concluye que a mayor 

motivación mayor desempeño laboral (Velásquez 2016). Las instituciones peruanas 

muestran niveles bajos de desempeño laboral, plasmados en estándares de 

producción ineficientes, a consecuencia de la carencia de programas de motivación. 

En el contexto la problemática en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del 

Hospital Naval, se pudo observar que hay una alta insatisfacción del personal que 

vienen laborando a causa del bono COVID-19, existiendo un desempeño 

desmoralizado a pesar de estar en constante y arduo trabajo, luchando y azotados 

por esta pandemia haciéndole frente a este enemigo silencioso un grupo de 

profesionales fueron discriminados de este incentivo económico. Debido a estas 

incomodidades surge el malestar de los trabajadores en dicha institución; por este 

motivo afloró la inclinación de la investigación; se precisó la siguiente pregunta: 

Problema General: ¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral del personal 

de salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021?, el cual 

es de suma importancia que admitirá a los que dirigen el área de recursos humanos, 

decidir, diseñar e implantar propuesta de gestión del talento humano basándose en el 

clima estructural con repercusión pragmática en el logro de los objetivos 

institucionales; así mismo mencionaré  los Problemas Específicos: Problema 

específico  ¿Cómo influye la motivación en el logro de metas  del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021?; Problema 

específico 2: ¿Cómo influye la motivación en la iniciativa del personal de salud en el 

servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021?; Problema específico 

3: ¿Cómo influye la motivación en las relaciones humanas del personal de salud en el 

servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021?. De la misma manera 
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el Objetivo General: Determinar la influencia de la motivación en el desempeño laboral 

en el personal de salud en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 

2021; de este modo se tuvo en cuenta los Objetivos Específicos; Objetivo específico 

1: Determinar la influencia  de la motivación en el logro de metas del personal de salud 

en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021; Objetivo específico 

2: Determinar la influencia  de la motivación en la iniciativa del personal de salud en 

el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021; Objetivo específico 3: 

Determinar la influencia de la motivación en las relaciones humanas  del personal de 

salud en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. En la 

justificación teórica, el presente estudio enlaza la teoría de la motivación y el 

desempeño laboral, para así darle un manejo óptimo a estas variables mejorando la 

motivación del personal de salud basándose en el conocimiento científico de autores 

como: Rubio, Mondy, Mildred, Chiavenato, McClelland, Sigmund Freud, etc. Respecto 

a la Justificación práctica, de acuerdo a los resultados obtenidos facilitará información 

a las autoridades, gerentes que estén a cargo con la finalidad de mejorar los recursos 

humanos, físicos y financieros, realizando capacitaciones o talleres motivacionales del 

personal de salud en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval. En 

cuanto a la justificación metodológica, porque se utilizó métodos, procedimientos e 

instrumentos validados y confiables que será muy útil para estudios a futuro. Se 

plantea como: Hipótesis General: Existe influencia de la motivación en el desempeño 

laboral del personal de salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021. Hipótesis Específicos; Hipótesis específico 1: Existe influencia de la 

motivación en el logro de metas del personal de salud en el servicio de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval 2021.Hipótesis específico 2: Existe influencia de la 

motivación en la iniciativa del personal de salud en el servicio de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval 2021.Hipótesis específico 3: Existe influencia de la 

motivación en las relaciones humanas del personal de salud en el servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Durante el estudio se realizó la revisión de antecedentes nacionales de tesis y 

artículos publicados en diferentes universidades nacionales y particulares, en la que 

Espirilla (2021) señaló que predomina una correlación positiva elevada entre ambas 

variables tanto para los factores motivacionales y el desempeño laboral del personal 

de enfermería. Delgado et al. (2020) señalan que existe una relación entre el estrés y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud. Concluyendo como 

prevalencia los niveles medio y alto de estrés laboral; también de categoría regular 

relacionado a desempeño laboral; según el coeficiente de Rho de Spearman aprobó 

una correlación negativa y moderada entre estrés y desempeño laboral.  

Por consiguiente, Bernales (2020) menciona en su estudio que la motivación 

tiene un vínculo positivo media con el desempeño laboral que ejercen los empleados 

de salud dentro del ámbito estudiado. Rojas (2019) menciona en su estudio que es de 

suma importancia mantener la motivación del personal de salud y su desempeño; del 

mismo modo el clima organizacional es importante para el manejo de conflictos, 

comunicación entre colegas y el trabajo en equipo pues de esta manera se fortalece 

el clima participativo en donde la institución logre sus metas trazadas. Pebes et al. 

(2019) estudio de tipo descriptivo, aplicativo, diseño analítico conformado por 24 

enfermeras que laboran en el servicio de medicina; se realizó como técnica la 

entrevista y como instrumento el cuestionario y una escala Likert. Concluyen que no 

hay un enlace entre el nivel de motivación y la satisfacción laboral con un nivel de con 

un nivel de 95% de confianza.  

En cuanto Zuta et al. (2018) desarrollaron una investigación descriptiva, 

correlacional, comparativo y de corte transversal, haciendo el uso de cuestionarios a 

28 docentes, tiene el propósito de ofrecer juicios basados en la ciencia moderna y 

sobresaliente al establecimiento que ayudará a prevenir el estrés laboral; teniendo 

como resultado que la motivación tiene una gran influencia en el desempeño laboral 

de los docentes de la escuela de enfermería. Según Marín y Placencia (2017) 

concluyen que existe relación entre la motivación y la satisfacción laboral tiene baja 

correlación positiva, siendo los encuestados la mayor parte de sexo femenino; en 
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donde señalan que el grado de motivación y satisfacción laboral es mayor del 

personal. Lora (2017) en su estudio de tipo descriptivo-correlacional de diseño 

transversal en 240 estudiantes maestristas respondieron al cuestionario de forma 

voluntaria vía correo electrónico; concluyó que el estudio de las variables y sus 

dimensiones permitió una descripción global e integrada con una correlación positiva 

significativa entre las dimensiones de la actitud y la motivación extrínseca relacionado 

al rendimiento académico. 

En cuanto a los antecedentes internacionales se encontraron estudios Kitsios et 

al. (2021) mencionan que el personal de salud se siente más motivado cuando existe 

buenas relaciones entre colegas, en donde el director de un hospital debe perdurar 

una atmósfera positiva de cooperación armoniosa entre los trabajadores, así como las 

relaciones y lazos interpersonales; para lograr una atención de servicio con calidad. 

Torres et al. (2021) mencionan que el 66% de su población tienen un nivel bajo de 

motivación y un 34% de los trabajadores se sienten motivados, concluyen que hay un 

grupo de personas con actitud poco entusiasta por la ejecución de las tareas 

encomendadas.  

Por otro lado, Chimielewska et al (2020) señalan que el desempeño del hospital 

mejora si los médicos se encuentran satisfechos con sus superiores, recompensas, 

capacitaciones y oportunidades profesionales; los médicos están muy centrados en 

su éxito profesional en donde se interesan en los impulsos de la motivación, reflejando 

un buen desempeño laboral. Kapantow et al. (2020) concluyen que la motivación 

laboral tuvo influencia directa en el desempeño de la enfermera y en la satisfacción 

laboral y la actitud hacia la profesión. Salazar et al. (2019) señalan que la satisfacción 

influye a las personas para que se sientan más complacidas con su medio de trabajo 

que lo rodea, enfocándose a un desempeño adecuado; es importante que los 

instrumentos se centren por que el personal esté satisfecho y apto al cambio de esta 

manera se alcanzará los objetivos de la institución. 

Pizarro et al. (2019) en sus estudios señalan que los trabajadores manifiestan estar 

más satisfechos y motivados cuando experimentan sensación de flow, dando como 

resultado a una buena actividad en el trabajo representando a una gama muy alta de 
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oportunidades para mejorar. Deng et al. (2019) en dicha investigación se muestra los 

efectos negativos del estrés laboral y la motivación reflejado en el desempeño laboral 

de un centro de salud en los hospitales públicos chinos; esto puede mejorar limitando 

el estrés para de esta manera aumentar la motivación. Mientras que Grujicic et al. 

(2018) según sus estudios realizados concluyen que los médicos tienen un alto nivel 

de motivación laboral que las enfermeras, reflejando buenas relaciones laborales 

logrando el objetivo de la institución. Abimbola et al. (2018) concluyen que la mala 

gestión, la ineficiencia del trabajo en equipo y la ausencia del apoyo de los 

supervisores son fuentes desmotivadoras; también señalan que la apertura gerencial 

trae como consigo un efecto positivo; los empleados de la salud en las zonas rurales 

se sintieron abandonados debido a la ineficiente supervisión.   

Vargas et al. (2018) en el rendimiento laboral es evidenciado la motivación de 

los trabajadores, teniendo en cuenta las capacitaciones, los incentivos salariales para 

el bien de los trabajadores; manteniendo en alto el nombre de la institución. Se llegó 

a la conclusión que la impresión que tiene la motivación en la productividad laboral 

con una significancia de correlación positiva de 0.762 y 0.754. Ouma (2018) dicha 

investigación señala que el desempeño de los trabajadores va depender mucho de su 

motivación, capacitación y desarrollo   para el bien del personal e institucional, así 

como un trabajador estresado, corazones y/o mentes agotados y desmoralizados 

están asociados con bajo rendimiento, pero otro motivado se enfocará a lograr los 

objetivos de la institución mostrando mejor productividad y actuación. 

Peña et al. (2018) mencionan que un trabajador motivado brindará mejor 

desempeño laboral que será exitoso y beneficiosa para la organización viéndose 

reflejado en el comportamiento del empleado con la finalidad de complacer sus 

necesidades básicas, es decir manteniendo buenas relaciones laborales, satisfacción 

laboral, un clima laboral adecuado; teniendo en cuenta que el gerente cumple un rol 

especial para el éxito de sus subordinados de una empresa. Concluyen que existirá 

un vínculo para consolidar en forma armónica y la estabilización organizacional del 

recurso humano en donde ellos se sentirán ser útiles y valorados. 



7 

 

Nurun et al. (2017) mencionan que los empleados son el corazón de una organización 

que no pueden ser reemplazados por ninguna otra cosa, es muy importante que los 

empleados mantengan una relación sana y profesional con sus compañeros de 

trabajo; las herramientas de motivación sorprenderán en el rendimiento de los 

empleados para mejorar. Espinoza et al. (2016) en su estudio señalan que los 

profesionales de enfermería se trazan nuevas perspectivas con la finalidad de mejorar 

y ofrecer un cuidado con calidad a los pacientes. Hee et al. (2016) en su estudio 

refieren que la motivación intrínseca está vinculada con significación positiva en el 

desempeño laboral de enfermeras, también señalan que las recompensas intrínsecas 

son menos costosas y efectivas para de esa manera mejorar el desempeño del 

profesional de enfermería. Asimismo, sugieren que es muy importante implementar 

las capacitaciones, orientaciones y consejerías en donde permitirá producir 

enfermeras motivadas con alto desempeño en su trabajo. 

Aduo et al. (2016) en dicha investigación los autores señalan que al evaluar e 

identificar los factores motivacionales como en lo intrínseco y extrínseco afectan al 

desempeño laboral del personal de salud; concluyen que se deben adoptar políticas 

motivacionales ya que la motivación es la clave del éxito de los profesionales de salud 

ofreciendo un cuidado digno a los usuarios. 

En cuanto a la teoría relacionada de acuerdo con la Real Academia Española 

(2021), la motivación es el conjunto de factores internos o externos que determinan 

en parte las acciones de una persona, teniendo un motivo o causa que mueve para 

algo; también señala que la palabra motivación es muy importante para el bienestar 

de la persona sobre todo la salud mental e inclusive la salud física. Por otro lado, 

Prieto (2018) señala que la palabra motivación deriva etimológicamente del latín 

motius (movimiento) y el sufijo- ción (acción y efecto), siendo así que la motivación es 

la causa de una acción; también señala que las 4 C de la motivación: Condiciones, 

cooperación, comunicación y crecimiento.  

Por otro lado, Therán (2018) considera que la motivación a los trabajadores de 

una institución es una estrategia de alta gerencia, brindando un ambiente adecuado 

mediante la comunicación haciéndoles sentir su desarrollo personal y profesional en 
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el lugar que laboran. La motivación es el anhelo de hacer tener valentía para lograr 

los objetivos de la institución, influyendo alguna necesidad personal de satisfacción; 

es decir es el esfuerzo para alcanzar una meta (Robbins 2018). Por otro lado, 

Chiavenato (2000) señala que el ser humano para estar motivado tiene que interactuar 

con el medio que lo rodea. 

Según la definición de diferentes escritores, la motivación forma parte de los 

estímulos, anhelos y necesidades de alcanzar las metas trazadas; en donde el 

personal está involucrado para complacer sus necesidades y de los que lo rodean. En 

consecuencia, Hernández et al. (2014) consideran que las personas serán capaces 

de desempeñar su labor en forma adecuada cuando están motivados y se sientan 

capaces y seguros para alcanzar sus metas y así lograr su objetivo. Efectivamente, 

Peña y Villón (2018) en su estudio señala que la motivación es un elemento 

fundamental para una organización con una estrecha relación de la satisfacción 

laboral teniendo en cuenta la labor del gerente en una organización empresarial. Con 

el propósito de examinar como influye el acto motivacional en el desempeño del 

empleado logrando sus metas y la calidad del trabajo institucional. Zans (2017) 

menciona que es muy importante motivar a las autoridades, jefes, responsables de 

diferentes áreas de trabajo logrando un clima organizacional óptimo favorable y 

generando un ambiente propicio para la productividad en común; haciéndoles sentirse 

bien en el trabajo. 

Dentro de los tipos de motivación tenemos: Motivación extrínseca  es donde los 

estímulos motivacionales provienen del exterior del ser humano según las actividades 

que ejecuta por ende se señala que los factores motivadores son recompensas en 

modo de pago, calificaciones o el reconocimiento por los demás y la motivación 

intrínseca es cuando ocurre del interior de las personas que está asociado a los 

anhelos de autoestima y crecimiento personal relacionado con la satisfacción  que 

sienten las personas al ejecutar una labor ( Coon et al.2019). 

Por consiguiente, Gagné et al. (2014) especifica la diferencia de elementos 

internos y externos haciendo hincapié las consecuencias de la instrucción según la 

técnica de aprendizaje-enseñanza; estos factores se reflejan en la actividad laboral; 
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en cuanto a las dimensiones de la motivación se clasifican en dos, factores intrínsecos 

y factores extrínsecos. 

Efectivamente, según Sigmund Freud (1981) las personas tienen alicientes 

involuntarios decidiendo sus hechos con firmeza; conocidos como pulsaciones que 

ocasionan al ser humano es la líbido que es una energía pulsional entrelazado como 

el afecto, amor sexual, amor de las personas a sí mismo, amor de madre y amor entre 

los integrantes de la familia, amor a los seres humanos, a objetos y a ideas abstractas. 

Teoría de las tres necesidades planteó David McClelland citado por Robbins 

(2018) señala: Necesidades de logro, su interés es desempeñarse, desenvolverse, 

otorgando obligaciones personales que serán beneficiosas para sí misma, superando 

las tareas difíciles logrando el éxito. Buscan confrontar los problemas para poder 

resolver y afrontar el triunfo o el fracaso mediante la retroalimentación. Dicha 

necesidad es cuando las personas están más empeñadas en el trabajo para lograr 

mayor rendimiento laboral (Brustein 2018). Necesidades de Poder, está basado en el 

grado de control que se desea tener e influenciar hacia los demás; teniendo en cuenta 

que es un elemento primordial en donde muchas personas anhelan alcanzar llagando 

hacer líderes de un grupo determinado con la finalidad de alcanzar resultados 

relevantes para la organización; se refiere al deseo de tener impacto e influir sobre las 

otras personas. Necesidades de Afiliación, es por consiguiente mantener buenas 

relaciones humanas, recíprocas, amistosas con los demás dentro de una 

organización, evitando de no estar sólo o aislado de los demás. 

Teoría de Higiene - Motivacional. Dicha teoría menciona que existen múltiples 

factores (Herzberg, 2000), entre ellos encontramos los factores motivacionales 

extrínsecos (Tensión relacionada con el trabajo, presión del trabajo, relaciones con el 

jefe, relaciones con los compañeros de trabajo, monotonía laboral); intrínsecos 

(satisfacción por el trabajo, competencia profesional, promoción profesional, estatus). 

Teoría de las necesidades de Abraham Maslow (2005) es cuando se complace  

una secuencia de necesidades; éstas dejan de ser un motivador  a las necesidades 

humanas jerarquizó en:1.- Necesidades fisiológicas está basada en las necesidades 

básicas para sostener a las personas como comer, respirar, reproducir, reposar, etc.; 
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2.- Necesidad de seguridad es cuando los seres humanos quieren estar libres de 

peligros físicos y el miedo a perder la estabilidad laboral, alimento y la protección.3.-

Necesidad de afiliación o aceptación, es cuando las personas deben ser estimados 

por otros.4.- Necesidades de estima es cuando genera satisfacciones como el poder, 

el estatus y la autoconfianza. 

Como definición de la segunda variable, Chiavenato (2007), señala que el 

desempeño laboral son los actos o conductas que reflejan los trabajadores 

desempeñando el logro para alcanzar sus metas de las instituciones, del mismo modo 

se confirma que un desempeño laboral adecuado es la solidez positiva de una 

institución. Solis et al. (2019) señala que el desempeño guarda una estrecha relación 

con las competencias, cumpliendo con responsabilidad y satisfacción para lograr sus 

metas manteniendo la relevancia de las instituciones. Robbins y Coulter (2014) 

mencionaron que el desempeño de la institución en cuanto a sus funciones laborales 

se convierte en el resultado general de las instituciones; considerando el control 

preventivo, coincidente y de réplica. 

El desarrollo del Desempeño Laboral en organizaciones de la salud, para Salas 

et al. (2012), es el comportamiento verdadero del técnico y profesional, basándose en 

el proceso salud / enfermedad de la familia y comunidad en forma integral; teniendo 

en cuenta el medio que lo rodea y así determinar con calidad los servicios de la salud.           

Klingner y Nabaldian (2002) hacen mención sobre las teorías del desempeño que 

reflejan la relación entre la capacidad y la motivación para el cumplimiento laboral, 

dando como resultado a un buen desempeño y rendimiento. 

Teoría de la equidad dicha teoría basada en la apreciación del obrero en el trato 

adecuado; evidenciando en la lealtad en manifestaciones buenas y trascendentales 

en su labor en el interior de la institución. Sin embargo, la igualdad y el trato adecuado 

son principios importantes, teniendo en cuenta la comunicación asertiva jefe-

subordinados. La teoría está conformada por dos aspectos: (a) el rendimiento (es el 

esfuerzo que muestra el trabajador); b) la equiparación con otros (es la comparación 

de una persona, considerándoles equidistantes entre sí. (Klingner y Nabaldian 2002). 
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Teoría de las expectativas dicha teoría señala que el hombre es un ser que piensa, 

recapacita por lo tanto muestra sus creencias, esperanzas y expectativas basadas a 

los futuros sucesos con la capacidad de alcanzar y lograr sus metas trazadas.  

(Klingner y Nabaldian 2002). 

Daft et al. (2006) definen que la evaluación del desempeño es la etapa final de 

la administración con el propósito de lograr las metas anuales en tal grado para los 

trabajadores como para las instituciones, el triunfo o la derrota para el logro de los 

objetivos se puede considerar como una evaluación del desempeño y de la 

adjudicación de incrementos de salarios y otros beneficios. 

La evaluación del desempeño es un elemento viable para los recursos humanos, 

ya que las instituciones buscan el logro de talentos humanos para de esa manera 

llegar a tener mejores resultados, es muy importante la evaluación que ayudará a 

realizar procesos de mejora continua para el logro de metas trazadas por el profesional 

en las diferentes instituciones u organizaciones (Salazar et al. 2019).  

Dimensiones del desempeño laboral: Dimensión 1; logro de metas. Robbins y 

Judge (2013) es de gran influencia que ayuda a las personas a experimentar, definir 

demostrando habilidad y competencia; para que de este modo respondan con 

relevancia y sean competitivos logrando sus metas hacia la sociedad que lo rodea. 

Cabe señalar que el logro forma parte de la motivación y del desempeño laboral 

adecuado. Entre los indicadores tenemos: Planificación, cumplimiento de normas, 

metas alcanzadas. 

También menciona que es muy importante el comportamiento que está dirigido 

hacia la meta basado con la motivación. Por lo cual, la teoría de las metas se enmarca 

que los individuos son aquellos que se valen por sí mismo. (Alama et al. 2019). 

 Dimensión 2; iniciativa del personal que, Robbins y Judge (2013) señaló que el 

descubrimiento y aceptación del riesgo ayuda en la estimulación a los trabajadores 

para ser progresistas. Por naturaleza las personas somos activas, demostrando la 

iniciativa en el centro laboral en forma proactivas o persistentes superando las 

dificultades para llegar al logro deseado. Es importante señalar los indicadores como: 

Innovación, asequibilidad al cambio, resolución de conflictos. Sobre la dimensión 3; 
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relaciones humanas, los mismos autores consideran que se debe trabajar en equipo 

en las diferentes actividades planificando y ejecutando para lograr las metas en común 

y compartidas en una organización. Entre los indicadores tenemos: Empatía, buen 

trato al usuario, orientación a los usuarios. 

Para que exista motivación es importante incentivar al trabajador de salud 

mejorando el desempeño laboral y los más beneficiados serán los pacientes atendidos 

con mayor calidad (Fotis 2021).  Chiavenato (2000) enmarca que: La teoría de las 

relaciones interpersonales son los hechos y actos evolucionadas entre personas y 

grupos. Es muy frecuente cuando una persona empieza a trabajar por vez primera se 

suma al sistema laboral de su centro laboral, exigiendo adecuación, con el propósito 

de relacionarse con sus colegas en el trabajo.  
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III.-   METODOLOGÍA 

 

3.1   Tipo y diseño de la investigación 

 

 La investigación fue de enfoque cuantitativo empleado en estudios de muestreos 

probabilístico y aplicación de cuestionarios recopilando datos que puedan ser medidos 

y enfocados de forma estadística (Martínez 2018).  Para probar la hipótesis se utilizó 

la recolección de datos teniendo en cuenta la medición numérica y el análisis 

estadístico para comprobar teorías (Hernández et al.2014). 

Por consiguiente, el método utilizado es el hipotético deductivo, el cual se basa 

en un proceso que busca demostrar en calidad de hipótesis impugnando al mismo, 

para comparar con los hechos. Se investiga partiendo de premisas generales y así 

concluir hacia lo particular (Bernal 2010). 

Tipos de investigación, el estudio fue básico ya que procuró encontrar nuevos 

conocimientos que proporcionen a la investigación científica y al desarrollo teórico; de 

este modo llegar a solucionar los problemas (Bernal 2010). 

Nivel de investigación; fue de estudio correlacional, es decir existe una relación 

de ambas variables planteadas (Sánchez et al. 2018). 

 Diseño de investigación: 

Según la definición conceptual No experimental las variables no se manipularon 

durante la investigación para ser analizados. Además, es correlacional que pretende 

cuantificar la relación entre ambas variables como son motivación y desempeño 

laboral en un determinado tiempo (Ñaupas et al.2018). 
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A este diseño de investigación, le corresponde el siguiente esquema: 

 Figura 1; Esquema del diseño de investigación 

 V1 

M  r 

 V2 

Donde: 

 M:   Muestra. 

 V1:   Motivación 

 V2:   Desempeño Laboral 

    r:    relación de ambas variables. 

3.2.   Operacionalización de Variable 

La operacionalización es la agrupación de métodos y acciones que se realizan 

para medir una variable (Hernández 2014). 

 Motivación 

Definición conceptual: Es el anhelo de realizar y sumar esfuerzo por lograr las 

metas de una institución, supeditado por la necesidad de complacer un interés 

personal, es decir manteniendo un estado interno que activa y dirige al ser humano 

(Robbins 2018). 

Definición operacional: Se midió con un instrumento que tomó en cuenta las 

dimensiones: Factores extrínsecos y factores intrínsecos que consta de 23 items,12 

indicadores, se aplicó la escala de Likert con puntuación que van de 1 al 5, cuyos son 

Bueno 85 - 115, Regular 54 - 84 y Malo 23 -53 (Ver anexo 2). 
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El Desempeño laboral  

Definición conceptual: Chiavenato (2007), señala que el desempeño laboral son 

los actos o conductas que reflejan los trabajadores desempeñando el logro para 

alcanzar sus metas de las instituciones, del mismo modo se confirma que un 

desempeño laboral adecuado es la solidez positiva de una institución.  

Definición operacional: Variable Desempeño Laboral, se medió por un 

instrumento que tomó en cuenta las dimensiones: Logro de metas, iniciativa del 

personal y relaciones humanas que consta de 19 ítems, 9 indicadores, se aplicó escala 

de Likert con puntuación que van del 1 al 5, con niveles de buenos 85-115, Regular 

54 – 84 y   Malo 23 – 53 (Ver anexo 2). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo. 

Por consiguiente, Hernández et al. (2014) señala que la población o universo es 

el grupo de todos los casos que concuerden para tomar una decisión propia. Por lo 

tanto, la población estuvo formado por personal de salud que trabajan en el área de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval durante los meses de abril a agosto del 

2021.         

Criterios de inclusión: Profesionales como: Enfermeros, médicos, nutricionistas, 

enfermeros navales y personal técnico que laboren en el área, profesionales que 

acepten voluntariamente colaborar en el estudio. 

Criterios de exclusión: Profesionales que no desean participar en la 

investigación, profesionales que se encuentren con licencia o alguna exoneración 

médica. 

        Muestra: De acuerdo a Hernández et al. (2014) está compuesto por el 

subconjunto o una parte del universo o población, elegido por diversos métodos, 

teniendo presente a la población representativa. En dicha investigación se tuvo en 

cuenta una muestra no probabilística, conformada por los trabajadores que se 

excluyeron luego de aplicar los criterios de exclusión. Por ello, la muestra del estudio 
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se integra en 70 profesionales de salud que trabajan en el área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval durante los meses de abril a agosto del 2021. 

 Muestreo: El muestreo fue no probabilístico intencional. Para contribuir en este 

estudio se deberán cumplir los criterios de inclusión y exclusión.          

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Se utilizó la técnica de la encuesta, teniendo en cuenta la recopilación de 

información en gran medida, asegurando y manteniendo en todo momento el 

anonimato de los encuestados para obtener la información necesaria se realizó 

mediante el formulario Google Chome y así lograr el objetivo de la investigación 

(Hernández et al. 2014). 

Instrumento: 

Se emplearon como instrumento de medición los cuestionarios, por consiguiente, 

Hernández et al. (2014) señaló que ayudará a obtener un informe o datos sobre mis 

variables ya mencionadas.  

         El primer cuestionario de Motivación de Gagné et al. (2014), una escala validada. 

El segundo sobre Desempeño laboral validado por el MINSA con RM 626-2008, luego 

adaptado por la DISA IV Lima Este (2013), los dos cuestionarios están basados a la 

escala ordinal politómica (Ver anexo 3). 

Validez: Un instrumento de medición es válido cuando mide aquello para lo cual está 

destinado. Los instrumentos fueron validados por un grupo de juicios de expertos, 

teniendo como resultados: 

Tabla 1 

Validez por juicio de expertos del instrumento de las variables 1 y 2 

N° Grado                                Nombre del Experto                               Dictamen          

Académico                                                                                                  

    Mg.                                     Juana Yris Díaz Mujica                                  Aplicable                                                    

    Mg.                                     Jorge Manuel Cardeña                                  Aplicable                                                                              

    Mg.                                     Zoila Paola Becerra Castillo                          Aplicable 
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Confiabilidad:  

Se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, 

que serán evaluados en diferentes situaciones con los mismos cuestionarios (Bernal 

2010). Es un cálculo estadístico cuyo objetivo es evaluar el nivel de confianza o 

fiabilidad de un instrumento (Sánchez et al. 2018). Para afianzar la confiabilidad de 

los instrumentos se empleó el coeficiente de Alfa de Cronbach según la prueba piloto 

basado en 17 participantes de características parecidas al estudio de la población, 

teniendo como resultados indicadores altos de fiabilidad 0,717 para el cuestionario de 

motivación y 0, 963 para el cuestionario desempeño laboral finalmente los dos 

instrumentos afianzan su utilización en la pesquisa (Ver anexo 3.3). 

 

3.5 Procedimiento.  

Para solicitar el permiso necesario emití una carta de presentación dirigida al 

director médico del Hospital Naval, también adjunté una copia del proyecto y currículo 

vitae enviada al área de Docencia e investigación de dicha institución; me concedieron 

para realizar las encuestas necesarias al personal de salud.  

Del mismo modo los instrumentos de ambos cuestionarios se enviaron por el 

formulario Google; posteriormente se analizó e interpretó los resultados obtenidos 

para la elaboración del informe final. 

3.6 Métodos de análisis de datos. 

 

Análisis descriptivos. 

Las informaciones obtenidas del total de la población de 70 profesionales de la 

salud serán afianzadas para de esa manera procesarlas en el programa SPSS versión 

26, de este modo se categorizó las variables de estudio con sus respectivas 

dimensiones. Para el análisis se utilizó gráficos en barra y tablas de frecuencias para 

explicar en qué medida y nivel se encontrarán cada variable con sus dimensiones.  
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Análisis inferencial. 

Se utilizó la prueba de regresión logística ordinal para cotejar la hipótesis del 

estudio y así comprobar las posibles relaciones con las variables y dimensiones; se 

llegó a las conclusiones según los resultados del nivel de significancia y así hallar la 

interpretación  

Si valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si valor p < 0,05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). 

 

3.7 Aspectos éticos de la investigación. 

 

Dicha pesquisa se estima por su originalidad y veracidad elaborado por la 

investigadora, teniendo en cuenta los aspectos éticos principales, siendo el objeto de 

estudio las personas basándose en el consentimiento informado, con libre autonomía 

respetando el anonimato de la persona encuestada, los instrumentos estarán 

conservados y las contestaciones que ofrecen serán totalmente confidenciales. 

Se empleará citas y referencias APA respetando las normas y reglamentos de la 

Universidad César Vallejo. 
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IV.RESULTADOS  

Resultados Descriptivos 

Tabla 2 

Frecuencias para variable Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 50 71,43 71,43 71,43 

Buena 20 28,57 28,57 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Figura 2; Gráfico de barras para Motivación 

 
De los resultados de la descripción de frecuencias de la variable motivación se 

observa que la misma es regular para el 71,4% de la muestra y es buena para el 

28,6% del personal de salud del servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021. 
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Tabla 3 

Frecuencias de dimensiones de Motivación  

 Factores intrínsecos Factores extrínsecos 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Regular 51 72,9% 48 68,6% 

Buena 19 27,1% 22 31,4% 

Total 70 100,0% 70 100,0% 

 

Los niveles de percepción para factores intrínsecos que predominan son el regular en 

72,9% y bueno 27,1%; en relación a factores extrínsecos predomina el nivel regular 

con 68.6% y buena para 31,4% de los trabajadores del área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 

 

Tabla 4 

Frecuencias para variable Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 2 2,86 2,86 2,86 

Bueno 68 97,14 97,14 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 

Figura 3; Gráfico de barras para Desempeño laboral 
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La observación de los resultados descriptivos sobre desempeño laboral del personal 

de salud del servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval se tiene que el 

97,1% considera que es bueno, solo un 2.0% considera que es regular. 

 

Tabla 5 

Frecuencias de dimensiones de Desempeño laboral 

 Logro de metas Iniciativa del personal Relaciones Humanos 

 Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

 Regular 9 12,9% 12 17,1% 1 1,4% 

Bueno 61 87,1% 58 82,9% 69 98,6% 

Total 70 100,0% 70 100,0% 70 100,0% 

 

La tabla muestra los resultados obtenidos para las dimensiones de desempeño 

laboral, el logro de metas es bueno para el 87.1%, mientras que para un 12,9% es 

regular; la iniciativa del personal es buena para el 82,9% y regular para 17,1%; en 

cuanto a relaciones humanos es bueno para 98.6% de los trabajadores del área de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval, solo 1,4% lo percibe como regular.  

4.2. Estadística Inferencial 

Para la prueba de hipótesis se consideró el uso de la prueba de Regresión Logística 

Ordinal usada para variables cualitativas ordinales. Con un nivel de significancia del 

95%.   

Hipótesis general 

H0: No existe influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal de 

salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 

Ha: Existe influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 
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Tabla 6 

Información de ajuste de los modelos 
  

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

Chi-

cuadrado gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Sólo intersección 5,864    Cox y Snell ,140 

Final 4,495 1,369 1 ,042 Nagelkerke ,158 

     McFadden ,076 

Función de enlace: Logit. 

 

  

De los resultados de la tabla se observa el cumplimiento de los supuestos para 

prueba de hipótesis con una sig. Chi2 de ,042. De igual modo el valor de Nagelkerke 

(,158) indica una influencia de 15,8% de la motivación en el desempeño laboral 

Tabla 7 

 Estimaciones de parámetro 

 Estimación 

Desv. 

Error Wald gl Sig. 

Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbr

al 

[MOTIVACION = 2] -6,875 1,266 10,820 1 ,001 -7,354 -3,397 

Ubic

ación 

[DESEMPLABORAL=2] -18,591 ,000 . 1 . -18,591 -18,591 

[DESEMPLABORAL=3] 0a ,506 9,820 1 ,001 . . 

Función de enlace: Logit. 

 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 

 

La estimación de parámetros indica que, a una significancia de ,001, confirmado con 

un índice de Wald de 10,820 y 9,820 hay influencia de la regular motivación en el buen 

desempeño de los trabajadores del área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval.  

Hipótesis especifica 1 

H0: No existe influencia de la motivación en el logro de metas del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021 

Ha: Existe influencia de la motivación en el logro de metas del personal de salud en el 

servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021 
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Tabla 8 

Información de ajuste de los modelos   

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

  

Sólo intersección 6,970    Cox y Snell ,003 

Final 6,757 ,213 1 ,644 Nagelkerke ,004 

     McFadden ,003 

Función de enlace: Logit.   
 

 

Los resultados de ajuste de modelo (sig. ,644> 0,05) rechazan el uso de la prueba, de 

igual los resultados del Pseudo R cuadrado indican un índice de Nagelkerke muy bajos 

lo cual permite tomar la decisión de no rechazar la hipótesis nula y decir que no existe 

influencia de la motivación en la dimensión logro del desempeño laboral. 

 

Hipótesis específica 2 

H0: No existe influencia de la motivación en la iniciativa del personal de salud en el 

servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval. 

Ha: Existe influencia de la motivación en la iniciativa del personal de salud en el 

servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval. 

Tabla 9 

Información de ajuste de los modelos   

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pseudo R cuadrado 

Sólo intersección 13,453    Cox y Snell ,121 

Final 4,421 9,032 1 ,003 Nagelkerke ,173 

     McFadden ,108 

Función de enlace: Logit. 

 

  

Los resultados indican que el modelo se ajusta a la prueba según nivel de sig. ,003. 

De igual modo se confirma con la estimación de Nagelkerke que indica una influencia 

de 17,3% de la motivación en la iniciativa del desempeño laboral. 
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Tabla 10 

Estimaciones de parámetro para Hipótesis especifica 2 

Estimación 

Desv. 

Error Wald gl Sig. 

Intervalo de 
confianza al 95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [MOTIVACION = 2] ,642 ,276 5,398 1 ,020 ,100 1,183 

Ubicación [INICIATIVA=2.00] 10,824 ,000 7,398. 1  ,018 20,824 20,824 

[INICIATIVA=3.00] 0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

La estimación de parámetros indica que existe influencia de la regular motivación (sig. 

,020) en la regular iniciativa del personal de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval, por lo tanto, si existe influencia de la motivación en la dimensión iniciativa. 

Hipótesis específica 3 

H0: No existe influencia de la motivación en las relaciones humanas del personal de 

     salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 

Ha: Existe influencia de la motivación en las relaciones humanas del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. 

Tabla 11 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Sólo intersección 5,179 Cox y Snell ,010 

Final 4,501 ,679 1 ,410 Nagelkerke ,014 

McFadden ,008 

Función de enlace: Logit. 

Los resultados de ajuste de modelo (sig. ,410> 0,05) indican que no se ajusta al 

modelo, confirmado con los resultados del Pseudo R cuadrado, indican un índice de 

Nagelkerke muy bajos (,014) lo cual permite tomar la decisión de no rechazar la 

hipótesis nula, por lo cual no existe influencia de motivación en la dimensión 

Relaciones humanas del desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN:

En relación al objetivo general se halló que existe influencia de la motivación con el 

desempeño de los trabajadores del área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval esto mediante valor de Nagelkerke de ,158 (o 15,88%), estos resultados 

coinciden con Espirilla (2021) quien encontró que existe una correlación positiva muy 

fuerte entre ambas variables es decir de los factores motivacionales y el desempeño 

laboral del profesional de enfermería.  

 En cuanto a los resultados descriptivos de frecuencias de la variable motivación 

se observa que la misma es regular para el 71,4% de la muestra y el buena para el 

28,6% del personal de salud del servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021. se halló que la V1 está en el nivel regular igualmente los resultados 

descriptivos sobre desempeño laboral del personal de salud del servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval se tiene que el 97,1% considera que es 

bueno, solo un 2.0% considera que es regular, indicando que la V2 está en un nivel 

bueno, resultados que hallan coincidencia con Delgado et al. (2020) quien concluyó 

que el nivel de desempeño laboral presenta como regula. 

También es similar a Rojas (2019) menciona en su estudio que el nivel de 

motivación laboral posee un nivel intermedio, también concuerda con Kitsios et al. 

(2021) quien encontró que el nivel de motivación es intermedio, igualmente se 

asemeja a Torres et al. (2021) quien halló que la motivación presenta un nivel 

promedio. Los hallazgos tienen respaldo en lo indicado por Therán (2018) considera 

que la motivación a los trabajadores de una institución es una estrategia de alta 

gerencia, brindando un ambiente adecuado mediante la comunicación haciéndoles 

sentir su crecimiento profesional y personal en el lugar que laboran.  

También es congruente con la Teoría de Higiene - Motivacional. Esta teoría 

señala que existen múltiples factores (Herzberg, 2000), entre ellos encontramos los 

factores motivacionales extrínsecos (Tensión relacionada con el trabajo, presión del 

trabajo, relaciones con el jefe, relaciones con los compañeros de trabajo, monotonía 

laboral); intrínsecos (satisfacción por el trabajo, competencia profesional, promoción 
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profesional, estatus). También corrobora a la situación ya que hay una alta 

insatisfacción del personal que vienen laborando a causa del bono COVID-19, 

existiendo un desempeño desmoralizado a pesar de estar en constante y arduo 

trabajo.  

También al encontrar una influencia del 15.88% de la motivación sobre el 

desempeño de los profesionales de la salud es necesario la realización de un 

programa de motivación de ese modo se estará mejorando el desempeño laboral de 

los trabajadores. También corrobora a la Teoría de las tres necesidades planteó David 

Mc Clelland citado por Robbins (2018) se basa en tres necesidades adquiridas: 

Necesidades de logro, es el esfuerzo por sobresalir adelante con una fuerte inquietud 

por establecer y lograr metas superando muchos obstáculos que se presentan en su 

vida cotidiana, logrando el éxito. 

 Buscan confrontar los problemas para poder resolver y afrontar el triunfo o el 

fracaso mediante la retroalimentación. Dicha necesidad es cuando las personas están 

más empeñadas en el trabajo para lograr mayor rendimiento laboral (Brustein 2018). 

Necesidades de Poder, está basado en el grado de control que se desea tener e 

influenciar hacia los demás; teniendo en cuenta que es un elemento primordial en 

donde muchas personas anhelan alcanzar llagando hacer líderes de un grupo 

determinado con la finalidad de alcanzar resultados relevantes para la organización; 

se refiere al deseo de tener impacto e influir sobre las otras personas.  

Necesidades de Afiliación, es por consiguiente mantener buenas relaciones 

humanas, recíprocas, amistosas con los demás dentro de una organización, evitando 

de no estar sólo o aislado de los demás. La motivación es el anhelo de esforzarse 

para lograr las metas de la institución (Robbins 2018). 

 Por consiguiente, Chiavenato (2000) define como el resultado de la interacción entre 

el individuo y el medio que lo rodea; se dice que el ser humano está motivado si existe 

una interacción entre la persona y los hechos que vive en ese momento. Hernández 

et al. (2014) consideran que las personas serán capaces de desempeñar su labor en 

forma adecuada cuando están motivados y se sientan capaces y seguros para 

alcanzar sus metas y así lograr su objetivo. Efectivamente, Peña y Villón (2018) en su 
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estudio señala que la motivación es un elemento fundamental para una organización 

con una estrecha relación de la satisfacción laboral teniendo en cuenta la labor del 

gerente en una organización empresarial. Con el propósito de examinar como influye 

el acto motivacional en el desempeño del empleado logrando sus metas y la calidad 

del trabajo institucional.  

También Zans (2017) menciona que es muy importante motivar a las 

autoridades, jefes, responsables de diferentes áreas de trabajo logrando un clima 

organizacional óptimo favorable y generando un ambiente propicio para la 

productividad en común; haciéndoles sentirse bien en el trabajo. También corrobora a 

las teorías de : Motivación extrínseca  es donde los estímulos motivacionales 

provienen del exterior del ser humano según las actividades que ejecuta por ende se 

señala que los factores motivadores son recompensas en modo de pago, 

calificaciones o el reconocimiento por los demás y la motivación intrínseca es cuando 

ocurre del interior de las personas que está asociado a los deseos de realizarse y 

desarrollarse personalmente relacionado con la satisfacción  que sienten las personas 

al ejecutar una acción ( Coon et al.2019). 

En el objetivo específico 1 se halló que no existe influencia entre la motivación 

en el logro de metas del personal de salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas 

del Hospital Naval 2021 esto mediante valor de Nagelkerke,  de ,004, estos resultados 

son  diferentes a Bernales (2020) quien encontró que la motivación tiene un vínculo 

positivo media con el desempeño laboral pero es similar a Pebes et al. (2019) quienes 

concluyen que no existe relación entre el nivel de motivación y la satisfacción laboral, 

también es contradictorio a  Chimielewska et al (2020) quien halló que si influye la 

motivación en el desempeño. Los hallazgos contradicen lo mencionado por 

Hernández et al. (2014) consideran que las personas serán capaces de desempeñar 

su labor en forma adecuada cuando están motivados y se sientan capaces y seguros 

para alcanzar sus metas y así lograr su objetivo. No es congruente a las teorías de 

logro de metas. 

 Robbins y Judge (2013) es de gran influencia que ayuda a las personas a 

experimentar, definir demostrando habilidad y competencia; para que de este modo 
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respondan con relevancia y sean competitivos logrando sus metas hacia la sociedad 

que lo rodea. Cabe señalar que el logro comprende parte de la motivación y del 

desempeño laboral adecuado. Entre los indicadores tenemos: Planificación, 

cumplimiento de normas, metas alcanzadas. También menciona que es muy 

importante el comportamiento que está dirigido hacia la meta basado con la 

motivación. Por lo cual, la teoría de las metas se enmarca que las personas son 

organismos intencionales, que se valen con objetivos propios. (Alama et al. 2019). 

En cuanto al objetivo específico 2 se halló que existe influencia de la motivación 

en la iniciativa del personal de salud en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del 

Hospital Naval esto mediante valor de  Nagelkerke de ,173 (o 17.3%) , estos 

resultados coinciden con Zuta et al. (2018) quienes concluyeron que la motivación 

tiene una gran influencia en el desempeño laboral, también es similar a los resultados 

de Marín y Placencia (2017) que existe relación entre la motivación y desempeño 

laboral, también es  igual a Kapantow et al. (2020) quienes encontraron que la 

motivación influye en el desempeño, igualmente coinciden con Grujicic et al. (2018) 

quienes concluyeron la motivación influye en el desempeño.  

Los hallazgos tienen respaldo en lo indicado por Peña y Villón (2018) en su 

estudio señala que la motivación es un elemento fundamental para una organización 

con una estrecha relación de la satisfacción laboral teniendo en cuenta la labor del 

gerente en una organización empresarial. Con el propósito de examinar cómo influye 

el acto motivacional en el desempeño del empleado logrando sus metas y la calidad 

del trabajo institucional. También es congruente con Teoría de las necesidades de 

Abraham Maslow (2005) es cuando se satisface  una serie de necesidades; éstas 

dejan de ser un motivador  a las necesidades humanas jerarquizó en:1.- Necesidades 

fisiológicas está basada en las necesidades básicas para sostener la vida humana 

como comer, respirar, reproducir, reposar, etc.; 2.- Necesidad de seguridad es cuando 

los seres humanos quieren estar libres de peligros físicos y el miedo a perder la 

estabilidad laboral, alimento y la protección.3.-Necesidad de afiliación o aceptación, 

es cuando las personas deben ser aceptadas por otros.4.- Necesidades de estima es 

cuando genera satisfacciones como el poder, el estatus y la autoconfianza.  
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Tiene sustento en la Teoría de la equidad, dicha teoría basada en la apreciación 

del obrero en el trato adecuado; evidenciando en la lealtad en manifestaciones buenas 

y trascendentales en su labor en el interior de la institución. Sin embargo, la igualdad 

y el trato adecuado son principios importantes, teniendo en cuenta la comunicación 

asertiva jefe-subordinados. La teoría está conformada por dos aspectos: (a) el 

rendimiento (es el esfuerzo que muestra el trabajador); b) la equiparación con otros 

(es la comparación de una persona, considerándoles equidistantes entre sí. (Klingner 

y Nabaldian 2002).  

También es congruente con las teorías de las expectativas dicha teoría señala 

que las personas son seres que piensan, recapacitan por lo tanto muestran sus 

creencias, esperanzas y expectativas basadas a los futuros sucesos con la capacidad 

de alcanzar y lograr sus metas trazadas (Klingner & Nabaldian 2002). Por otro lado, 

Daft et al. (2006) definen que la evaluación del desempeño es la etapa final de la 

administración con el propósito de lograr las metas anuales en tal grado para los 

trabajadores como para las instituciones, el triunfo o la derrota para el logro de los 

objetivos se puede considerar como una evaluación del desempeño y de la 

adjudicación de incrementos de salarios y otros beneficios.  

Asimismo, se pudo constatar lo predicho en la realidad problemática sobre los 

problemas de ausencia de motivación para el crecimiento de la iniciativa del personal 

de salud. También es congruente a las teorías de Robbins y Judge (2013) señalo que 

la renovación y aceptación del riesgo ayuda en la estimulación a los trabajadores para 

ser innovadores. Por naturaleza las personas somos activas, demostrando la iniciativa 

en el centro laboral en forma proactivas o persistentes superando las dificultades para 

llegar al logro deseado. Es importante señalar los indicadores como: Innovación, 

asequibilidad al cambio, resolución de conflictos. También corrobora a las teorías de 

desempeño laboral son los actos o conductas que reflejan los trabajadores 

desempeñando el logro para alcanzar sus metas de las instituciones, del mismo modo 

se confirma que un desempeño laboral adecuado es la solidez positiva de una 

institución.  
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Solis et al. (2019) señala que el desempeño guarda una estrecha relación con 

las competencias, cumpliendo con responsabilidad y satisfacción para lograr sus 

metas manteniendo la relevancia de la organización. Robbins y Coulter (2014) 

mencionaron que el desempeño de la organización en cuanto a sus funciones 

laborales se convierte en el resultado general de las instituciones; considerando el 

control preventivo, coincidente y de réplica. Asimismo, el desarrollo del Desempeño 

Laboral en organizaciones de la salud, para Salas et al. (2012), es el comportamiento 

verdadero del técnico y profesional, basándose en el proceso salud / enfermedad de 

la familia y comunidad en forma integral; teniendo en cuenta el medio que lo rodea y 

así determinar con calidad los servicios de la salud.     

Klingner y Nabaldian (2002) hacen mención sobre las teorías del desempeño 

que reflejan la relación entre la capacidad y la motivación para el cumplimiento laboral, 

dando como resultado a un buen desempeño y rendimiento. 

En mención al objetivo específico 3 se halló que No existe influencia de la 

motivación en las relaciones humanas del personal de salud en el servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021, esto mediante valor de 

Nagelkerke, 0,014, estos resultados contrastan con Lora (2017) quien encontró que la 

motivación extrínseca se relaciona con el rendimiento, también no es acorde con 

Pizarro et al. (2019) quienes hallaron que la motivación influye en el desempeño, 

también difiere con  Vargas et al. (2018) quienes sostienen que la motivación influye 

en el desempeño. 

 Los hallazgos contradicen a lo indicado por Zans (2017) menciona que es muy 

importante motivar a las autoridades, jefes, responsables de diferentes áreas de 

trabajo logrando un clima organizacional óptimo favorable y generando un ambiente 

propicio para la productividad en común; haciéndoles sentirse bien en el trabajo.  

Es deferente a las teorías de relaciones humanas, el mismo autor consideran que se 

debe trabajar en equipo en las diferentes actividades planificando y ejecutando para 

lograr las metas en común y compartidas en una organización. Entre los indicadores 

tenemos: Empatía, buen trato al usuario, orientación a los usuarios. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero:  Luego de haber culminado el análisis estadístico se logró determinar la 

influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021 (sig. 

= 0.042; Nagelkerke = 0,158) 

Segundo: Según la Hipótesis específica 1 se concluyó que no existe influencia de la 

motivación en el logro de metas del personal de salud en el servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021(sig. = 0.042; 

Nagelkerke = 0,004) 

Tercero:  Según la hipótesis especifica 2 se llega a la conclusión que existe influencia 

de la motivación en la iniciativa del personal de salud en el servicio de 

Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval (sig. = 0.003; Nagelkerke = 

0,173) 

Cuarto: Según la hipótesis específico 3, se llega a la conclusión que no existe 

influencia de la motivación en las relaciones humanas del personal de salud 

en el servicio de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. (sig. 

= 0.679; Nagelkerke = 0,014). 
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VII. RECOMENDACIONES:

Primero:  Se recomienda a los jefes que ostentan cargo de gestión del talento 

humano desarrollar un programa de motivación laboral,  de ese modo se 

estará elevando el nivel de desempeño laboral. 

Segundo: Se sugiere a las autoridades del hospital que se reúnan cada mes para 

destacar los logros obtenidos por el personal y a la vez que sean partícipes 

para dar su opinión en donde se sentirán parte de la solución logrando un 

desempeño laboral efectivo del personal de salud. 

Tercero:  Se recomienda al director del hospital considerar en el desarrollo un 

programa de motivación laboral el tema de iniciativa del personal. 

Cuarto: Se recomienda al director del hospital que organice sesiones de 

integración, clima laboral cada trimestre y de este modo eleve las buenas 

relaciones humanas.  
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Título:  Motivación en el Desempeño Laboral del Personal de Salud del Servicio de Especialidades Quirúrgicas, Hospital Naval. 2021 

Autor:  Cavero Paulino Kelly Maritza 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 

Problema General: 

 

¿Cómo influye la 

motivación en el 

desempeño laboral del 

personal de salud en el 

servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021? 

 

Problemas 

específicos: 

 

 

Problema específico   1 

¿Cómo influye la 

motivación en el logro de 

metas del personal de 

salud en el servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021? 

 

 

 

Objetivo general: 

 

Establecer la influencia 

de la motivación en el 

desempeño laboral en el 

personal de salud en el 

área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

 

 

Objetivos específicos: 

 

 

Objetivo específico 1 

Determinar la influencia 

de la motivación en el 

logro de metas del 

personal de salud en el 

área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

 

 

 

Hipótesis general: 

 

Existe influencia de la 

motivación en el 

desempeño laboral del 

personal de salud en el 

servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

 

Hipótesis Específicas: 

 

 

Hipótesis específica 1 

Existe influencia de la 

motivación en el logro de 

metas del personal de 

salud en el servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

 

 

 

Variable 1: Motivación  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición  

Niveles y 

rangos 

 

Factores  

Extrínsecos 

 

 

 

 

 

 

 

                Factores 

               Intrínsecos 

Tensión relacionada con el 

trabajo 

Presión del trabajo 

Relaciones con el jefe 

Relaciones con los 

compañeros de trabajo 

Monotonía laboral 

 

 

 

Satisfacción por el trabajo 

Competencia profesional 

Promoción profesional 

Estatus 

1,2,3,4,5 
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12,13,14,15 

16,17,18 
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Nunca=1 

Casi Nunca=2 
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Casi Siempre =4 

Siempre =5 

 

 

 

 

Bueno  

(85-115) 

 

Regular  

(54-84) 

 

Malo 

(23-53) 

 

 

 

 

 

 



Problema específico 2 

¿Cómo influye la 

motivación en la 

iniciativa del personal de 

salud en el servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021? 

Problema específico 3 

¿Cómo influye la 

motivación en las 

relaciones humanas del 

personal de salud en el 

servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021? 

 Objetivo específico 2 

 Determinar la influencia 

de la motivación en la 

iniciativa del personal de 

salud en el servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

Objetivo específico 3 

Determinar la influencia 

de la motivación en las 

relaciones humanas del 

personal de salud en el 

área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021 

Hipótesis específica 2 

Existe influencia de la 

motivación en la 

iniciativa del personal de 

salud en el servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 

 Hipótesis específico3 

Existe influencia de la 

motivación en las 

relaciones humanas del 

personal de salud en el 

servicio de 

Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital 

Naval 2021. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de      

medición 

Niveles y 

rangos 

Logro de metas 

Iniciativa del personal 

Relaciones humanas 

Planificación 

Cumplimiento de normas 

Metas alcanzadas 

Innovación 

Asequibilidad al cambio 

Resolución de conflictos 

Empatía 

Buen trato al usuario 

Orientación a los usuarios 
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Casi Siempre =4 
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Malo 
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investigación 
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Nivel: Descriptivo Correlacional. 
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Diseño: No experimental, 
correlacional    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Método: Hipotético deductivo 

 
Población: Conformada por 70 profesionales de 
salud que laboran en el servicio de especialidades 
quirúrgicas   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tipo de muestreo: No probabilístico 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tamaño de muestra: Igual a la población 

 
Variable 1: Motivación 
 
 
Técnicas: Encuesta 
 
 
Instrumentos: Cuestionario 
 
 
 
Autor: Gagné et al. 

Año: 2014 

Monitoreo: Cavero Paulino De López Kelly Maritza 

Ámbito de Aplicación: Hospital Naval 

Forma de Administración: Individual / Virtual  

 

 

Variable 2: Desempeño Laboral 
 
 
Técnicas: Encuesta 
 
 
Instrumentos: Cuestionario 
 
 
 
Autor: Ministerio de Salud 

Año: 2008 

Monitoreo: Cavero Paulino De López Kelly Maritza 

Ámbito de Aplicación: Hospital Naval 

Forma de Administración: Individual / Virtual  
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Anexo 2: Operacionalización de variables 

Variables de        

estudio  Definición Conceptual  Definición Operacional  Dimensión   Indicadores 

Escala de 

Medición 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

Es el anhelo de realizar y 

sumar esfuerzo por lograr las 

metas de una institución, 

supeditado por la necesidad 

de complacer un interés 

personal, es decir 

manteniendo un estado 

interno que activa y dirige al 

ser humano (Robbins 2018). 

 

 

 

 

 

Se midió con un instrumento 

que tomó en cuenta las 

dimensiones: Factores 

extrínsecos y factores 

intrínsecos que consta de 23 

items,12 indicadores, se 

aplicó la escala de Likert con 

puntuación que van de 1 al 5, 

cuyos son Bueno 85 - 115, 

Regular 54 - 84 y Malo 23 -53 

 

 

Factores 

extrínsecos 

 

 

 

 

 

 

 

Factores 

intrínsecos 

 

Tensión 

relacionada con 

el trabajo Presión 

del trabajo 

Relaciones con el 

jefe 

 Relaciones con 

los compañeros 

de trabajo 

Monotonía laboral 

Satisfacción por el 

trabajo 

Competencia 

profesional 

Promoción 

profesional 

Estatus. 

 

 

 

 

 

 

Ordinal y 

politómica 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 2: Operacionalización de variables 

Variables de 

estudio  Definición Conceptual  Definición Operacional  Dimensión  Indicadores 

Escala de 

Medición 

Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2007), 

señala que el desempeño 

laboral son los actos o 

conductas que reflejan los 

trabajadores desempeñando 

el logro para alcanzar sus 

metas de las instituciones, del 

mismo modo se confirma que 

un desempeño laboral 

adecuado es la solidez 

positiva de una institución.  

Definición operacional: 

Variable Desempeño Laboral, 

se medió por un instrumento 

que tomó en cuenta las 

dimensiones: Logro de metas, 

iniciativa del personal y 

relaciones humanas que 

consta de 19 ítems, 9 

indicadores, con niveles de 

buenos 85-115, Regular 54 – 

84 y   Malo 23 – 53 

Logro de 

metas 

Iniciativa del 

personal 

Relaciones 

humanas 

Planificación 

Cumplimiento de 

normas 

Metas alcanzadas 

Innovación  

Asequibilidad al 

Cambio 

Resolución de 

conflictos 

Empatía 

Buen trato al 

usuario 

Orientación al 

usuario 

Ordinal y 

politómica 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 3 

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN DE LA MOTIVACIÓN 

DEL PERSONAL DE SALUD DEL SERVICIO DE ESPECIALIDADES QUIRÚRGICAS 

HOSPITAL NAVAL 

MAESTRÍA DE GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 

NOMBRADO: ------------- CONTRATADO: ---------------- CAS: -------------- TERCEROS: ------------------------------ 

CARGO: ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

EVALUADORA: -------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

FECHA DE LA EVALUACIÓN: ------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

EDAD: -------------- SEXO: ------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Con la finalidad de realizar un estudio académico basado al desempeño laboral del servicio de 

Especialidades Quirúrgicas se le solicita a Ud. por favor proporcione su opinión, que será confidencial. 

INSTRUCCIONES: 

Posteriormente se presenta una sucesión de enunciados, en donde Ud. Podrá responder marcando con un 

aspa (X) según considere su respuesta adecuada. 

ENUNCIADO Siempre =5 Casi siempre = 4 A veces = 3 Casi nunca = 2 Nunca = 1 

Estoy dispuesto a 
seleccionar una tarea 
desafiante que me permite 
aprender más 

X 



 

 

N°                                                FACTORES EXTRÍNSECOS 1 2 3 4 5 

1 Asisto con puntualidad y responsabilidad en mi centro de trabajo.      

2 Al final de mi jornada me siento muy agotado.      

3 Con frecuencia me encuentro fuera de mi centro de labor razonando en asuntos 
relacionados a mi trabajo. 

     

4 Me esfuerzo y pongo todo de mi parte para ejecutar mi trabajo.      

5 A veces en mi trabajo se altera mi estado anímico y salud.      

6 Siento que me falta el tiempo para ejecutar mis labores.      

7 Creo que mi trabajo es excesivo.      

8 Las relaciones con mis jefes son cordiales.      

9 Las relaciones con mis compañeros son cordiales.      

10 Mi trabajo en la institución es el mismo no varía nunca.        

11 Los problemas personales de mis compañeros me afectan frecuentemente.       

                                                  FACTORES INTRÍNSECOS      

12 En mi centro laboral me siento satisfecho.      

13 Tengo interés por las cosas que realizo en mi centro de labor.      

14 Obtengo reconocimiento por mi trabajo.      

15 Se lo que se espera de mí en el trabajo.      

16 Con frecuencia siento no estar capacitado para ejecutar mi trabajo.      

17 Me es frecuente no tener recursos necesarios para desarrollar mi trabajo.      

18 La competitividad me causa stress o tensión.       

19 Mi esfuerzo en mi trabajo tiene un significado en mi vida profesional y familiar.       

20 El reconocimiento hacia mi persona me da más fuerza y ánimo a seguir trabajando.      

21 Tengo posibilidades de crecer en mi vida profesional.      

22 Al organizar el trabajo que realizo, según mi puesto tengo poca remuneración.       

23 El salario que percibo es adecuado.      

Fuente: Adaptado de Gagné et. al (2014). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence 

in seven languages and nine countries. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

DEL PERSONAL DE SALUD DEL SERVICIO DE ESPECIALIDADES QUIRÚRGICAS 

HOSPITAL NAVAL 

MAESTRÍA DE GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 

NOMBRADO: ------------- CONTRATADO: ---------------- CAS: -------------- TERCEROS: ------------------------------ 

CARGO: ------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

EVALUADORA: -------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

FECHA DE LA EVALUACIÓN: ------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

EDAD: ---------------SEXO: ------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Con la finalidad de realizar un estudio académico basado al desempeño laboral del servicio de 

Especialidades Quirúrgicas se le solicita a Ud. por favor proporcione su opinión, que será confidencial. 

INSTRUCCIONES: 

Posteriormente se presenta una sucesión de enunciados, en donde Ud. Podrá responder marcando con un 

aspa (X) según considere su respuesta adecuada. 

ENUNCIADO Siempre =5 Casi siempre = 4 A veces = 3 
Casi nunca = 

2 
Nunca = 1 

Estoy dispuesto a 
seleccionar una tarea 
desafiante que me 
permite aprender más 

X 

N° 1: LOGRO DE METAS 1 2 3 4 5 

1  Planifica sus actividades de acuerdo al puesto de trabajo con capacidad. 

2 Desempeña una adecuada organización en el área de trabajo reuniendo las 
expectativas según su puesto. 

3 Logra compartir y explicar las funciones de los demás haciendo un 
seguimiento adecuado para cumplir los objetivos. 

4 Cumplen con las normas generales y específicas de la institución, (ROF), 
procedimientos. 

5 Cumple tareas, proyectos designados según el tiempo, recursos y espacios 
establecidos. 

6 Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en un determinado 
tiempo. 

7 
Se preocupa por alcanzar las metas. 

2: INICIATIVA DEL PERSONAL 

8 Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos. 

9 Sus propuestas dan origen a acciones innovadoras en el desempeño laboral. 

10 Se muestra asequible al cambio. 

11 Se muestra emprendedor ante las dificultades. 



12 Logra establecer estrategias nuevas para solucionar de manera asertiva las 
tareas de su puesto. 

13 Tiene capacidad para resolver problemas. 

3: RELACIONES HUMANAS 

14 Establece relaciones cordiales y respetuosas con sus compañeros de 
trabajo. 

15 Expresa sus decisiones e ideas claras con las personas del trabajo que lo 
rodean. 

16 Mantiene una comunicación asertiva con el equipo de trabajo. 

17 Demuestra disponibilidad y principios para atender a los usuarios. 

18  Emplea valores y principios para escuchar a los demás sin discriminación 
alguna. 

19 Brinda información oportuna y necesaria a los usuarios. 

Adaptado del Formato: Elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento validado por el Comité de 

ética de la Oficina de Epidemiología, tomado de la Resolución Ministerial 626-2008/MINSA. 



Anexo 3.1 

Ficha técnica de instrumento para medir la variable: Motivación 

Cuestionario para medir la variable: Motivación 

Establecer la influencia de la motivación Establecer la influencia de la motivación 

Autor: Gagné et al. (2014) 

Adaptado por: Elsa Paredes Cabanillas, modificado por Kelly Cavero Paulino De López 

Lugar: Hospital Naval 

Año: 2021 

Objetivo: Establecer la influencia de la motivación 

Administrado a: Personal de salud del servicio de especialidades quirúrgicas 

Forma de administración: Personal 

Duración: 15 minutos aprox. 

Observación: Contiene un cuestionario de 23 ítems, 2 dimensiones, 8 indicadores. Se empleará la 

escala de Likert, con puntuaciones del 1 al 5 para cada pregunta y los niveles son Bueno 85-115; 

Regular 54-84; y Malo 23-53 

Tabla 4. 

Ficha técnica del instrumento variable. Desempeño laboral 

Cuestionario para medir variable Desempeño laboral 

Autor: Ministerio de Salud. (2008) 

Adaptado por: DISA IV Lima Este (2013) Modificado: Kelly Cavero Paulino De López 

Lugar: Hospital Naval 

Año: 2021 

Objetivo: Establecer la influencia del Desempeño Laboral 

Administrado a: Personal de salud del servicio de especialidades quirúrgicas 

Forma de administración: Personal 

Duración: 15 minutos aprox. 

Observación: Contiene un cuestionario de 19 ítems, 3 dimensiones, 9 indicadores. Se utilizará la 

escala de Likert,   

con puntuaciones del 1 al 5 para cada pregunta y los niveles son Bueno 85-115; Regular 54-84; y 

Malo 23-53. 
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Anexo 5 



CONSENTIMIENTO INFORMADO 

La presente hace constancia de mi aceptación a la invitación que se me hace de 

participar en la muestra de la investigación titulada “Motivación en el Desempeño 

Laboral del Personal de Salud del Servicio de Especialidades Quirúrgicas, 

Hospital Naval, 2021” 

De la autora: Kelly Maritza Cavero Paulino De López. 

Estudiante de la maestría en Gestión de los Servicios de la Salud. 

El objetivo principal de la investigación es: Determinar la influencia de la motivación 

en el desempeño laboral en el personal de salud en el área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. Metodológicamente es una investigación de 

enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con un diseño no experimental, correlacional 

causal.  

Los instrumentos a usar son dos cuestionarios: Motivación (Adaptado de Gagné et. al 

(2014). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven 

languages and nine countries). Desempeño laboral (Elaborado por DISA IV LIMA ESTE 

(2013), instrumento validado por el Comité de Ética de la Oficina de Epidemiología. 

Resolución Ministerial 626-2008/MINSA), que toman aproximadamente media hora 

contestar los mismos. La investigación tiene una duración de 5 meses para el recojo 

de los datos. 

Justificación del estudio: De acuerdo a los resultados obtenidos facilitará información 

a las autoridades, gerentes que estén a cargo con la finalidad de mejorar los recursos 

humanos, físicos y financieros, realizando capacitaciones o talleres motivacionales del 

personal de salud en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval.  

Confidencialidad: Toda la información obtenida en relación con este estudio será 

confidencial, debido a que los cuestionarios no llevan identificación de los 

participantes al ser anónimas. La firma de este documento constituye su aceptación 

para participar en el estudio. Sólo la investigadora tendrá acceso a las encuestas. 

Otra Información: Sus respuestas serán analizadas únicamente para esta 

investigación. También puede retirarse si se siente incómodo. Si tiene alguna pregunta 

por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora estará dispuesta a responder sus 

inquietudes y comentarios. 

 Bellavista, 28 de junio del 2021



CONSENTIMIENTO INFORMADO 

La presente hace constancia de mi aceptación a la invitación que se me hace de 

participar en la muestra de la investigación titulada “Motivación en el Desempeño 

Laboral del Personal de Salud del Servicio de Especialidades Quirúrgicas, 

Hospital Naval, 2021” 

De la autora: Kelly Maritza Cavero Paulino De López. 

Estudiante de la maestría en Gestión de los Servicios de la Salud. 

El objetivo principal de la investigación es: Determinar la influencia de la motivación 

en el desempeño laboral en el personal de salud en el área de Especialidades 

Quirúrgicas del Hospital Naval 2021. Metodológicamente es una investigación de 

enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con un diseño no experimental, correlacional 

causal.  

Los instrumentos a usar son dos cuestionarios: Motivación (Adaptado de Gagné et. al 

(2014). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation evidence in seven 

languages and nine countries). Desempeño laboral (Elaborado por DISA IV LIMA ESTE 

(2013), instrumento validado por el Comité de Ética de la Oficina de Epidemiología. 

Resolución Ministerial 626-2008/MINSA), que toman aproximadamente media hora 

contestar los mismos. La investigación tiene una duración de 5 meses para el recojo 

de los datos. 

Justificación del estudio: De acuerdo a los resultados obtenidos facilitará información 

a las autoridades, gerentes que estén a cargo con la finalidad de mejorar los recursos 

humanos, físicos y financieros, realizando capacitaciones o talleres motivacionales del 

personal de salud en el área de Especialidades Quirúrgicas del Hospital Naval.  

Confidencialidad: Toda la información obtenida en relación con este estudio será 

confidencial, debido a que los cuestionarios no llevan identificación de los 

participantes al ser anónimas. La firma de este documento constituye su aceptación 

para participar en el estudio. Sólo la investigadora tendrá acceso a las encuestas. 

Otra Información: Sus respuestas serán analizadas únicamente para esta 

investigación. También puede retirarse si se siente incómodo. Si tiene alguna pregunta 

por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora estará dispuesta a responder sus 

inquietudes y comentarios. 

 Bellavista, 08 de julio del 2021   
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