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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación entre la 

motivación y el engagement laboral en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac. La metodología estuvo constituida por el tipo básica, con un enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental de corte transversal, con una muestra de 

53 trabajadores del personal asistencial del centro de salud a los cuales se aplico 

un instrumento de cuestionario. Como resultados, se obtuvo que el nivel de 

motivación que presentan los trabajadores es de nivel medio en un 49%, por, por 

otro lado, la variable Engagement se desarrolla en los trabajadores en un nivel 

bajo con un 73.6%. por lo que se entiende que el desempeño de los trabajadores 

no es óptimo para la atención a los usuarios que acuden al establecimiento.  Al 

respecto la motivación debe ser fortalecido para generar en ellos identidad y un 

mejor desempeño en el trabajo. Se concluye que existe una relación directa entre 

la motivación y el engagement en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021. Pues la significación bilateral bajo la prueba estadística de 

Rho de Spearman fue de p-valor= 0,003 < 0,05 y el resultado de coeficiente de 

correlación fue de Rho=0,403. 

Palabras clave: Motivacion, Engagement, Centro de salud de Pisac. 
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Abstract   

The present research aimed to: Determine the relationship between motivation 

and work engagement in the healthcare personnel of the Pisac health center. The 

methodology was constituted by the basic type, with a quantitative approach of a 

non-experimental cross-sectional design, with a sample of 53 workers of the 

health center assistance personnel to whom a questionnaire instrument was 

applied. As results, it was obtained that the level of motivation presented by the 

workers is of a medium level in 49%, on the other hand, the variable Engagement 

develops in the workers at a low level with 73.6%. Therefore, it is understood that 

the performance of the workers is not optimal for the attention to the users who 

come to the establishment. In this regard, motivation must be strengthened to 

generate identity and better performance at work. It is concluded that there is a 

direct relationship between motivation and engagement in the healthcare 

personnel of the Pisac health center, Cusco 2021. As the bilateral significance 

under the Spearman Rho statistical test was p-value = 0.003 <0.05 and the 

correlation coefficient result was Rho = 0.403. 

Keywords: Motivation, Engagement, Pisac Health Center. 
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I. INTRODUCCIÓN.

Durante mucho tiempo se ha estudiado el efecto negativo que tiene en el personal 

asistencial su vida profesional o laboral, pero hay poco registro de los aspectos que 

permiten que los trabajadores de salud se sientan motivados e identificados con la 

entidad a la cual prestan servicios. En la última década se ha podido percibir la 

deslealtad por parte de los trabajadores de salud hacia su centro laboral, sea 

privado o público, debido a múltiples factores como el bajo nivel motivación frente a 

la inestabilidad laboral, la inadecuada infraestructura del centro laboral, la 

inadecuada organización o la falta de comunicación, entre otros. 

La motivación viene a ser todo tipo de impulsos y necesidades de deseo generado 

por fuerzas con el fin de alcanzar objetivos de manera personal o grupal, por ello 

también se afirma que es el conjunto de pilares que una persona percibe de menor 

o mayor medida como sus necesidades de: poder, afiliación, logro, estas pueden

estar agrupadas dependiendo de su comodidad (Mc Clelland, 1989) 

Por otro lado, el engagement fue definido por Schaufel y Salanova (2009) como el 

estado mental positivo que se relaciona con el aspecto laboral, que se caracteriza 

por la exigencia y dedicación. 

En los países europeos por ejemplo se ha logrado desarrollar estrategias de 

motivación para mejorar los bajos niveles motivación en los trabajadores, 

evidenciada en huelgas y protestas (Palacios, 2019). Por otro lado, en los países de 

américa del sur, se ha podido percibir que algunas empresas priorizan la motivación 

laboral como fundamento para potenciar a los centros laborales y llegar a un 

posicionamiento de manera creciente que logre mayores beneficios e ingresos para 

sus miembros, desde el personal directivo hasta todos sus colaboradores  

En Colombia, Pérez (2016) encontró que un inadecuado clima laboral, los bajos 

salarios y la inestabilidad financiera generan bajos niveles de motivación en los 

trabajadores, lo que trae consigo renuncias y abandono de labores por parte de los 

trabajadores. A nivel nacional son escasas las organizaciones que ponen atención o 

desarrollan actividades destinadas a mejorar la motivación de sus colaboradores. 

Tampoco se ha logrado desarrollar niveles adecuados de engagement o 

compromiso en estos trabajadores, lo cual hace más complejo el problema en estas 
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instituciones, lo que afecta de manera negativa a las organizaciones (Perez, 2016). 

Diversas investigaciones nacionales han reportado que la insatisfacción laboral de 

los trabajadores parte de la mala infraestructura del centro de labores, así como de 

la  insuficiencia en los equipos que retrasan las labores (Maldonado, 2015). Esta 

situación se ha visto agravada ante la emergencia sanitaria que se atraviesa debido 

a la pandemia por el Covid- 19, lo que ha generado altos niveles de estrés en los 

trabajadores del área de salud. Sin embargo es importante también considerar que 

muchos trabajadores, a pesar de las limitadas condiciones laborales, se han 

mantenido con fortaleza y vigor prestando los servicios que la comunidad requiere.  

En el centro de salud de Pisac, se percibe la falta motivación laboral en un grupo de 

trabajadores asistenciales, cumplen solo las labores que le corresponden, sin 

participar activamente de las actividades destinadas al logro de objetivos comunes; 

además las condiciones laborales, la falta de equipos de trabajo, una deficiente 

infraestructura, así como diversos problemas de gestión y liderazgo, ocasionan que 

los trabajadores consideren muchas veces que las actividades que realizan en sus 

centros laborales no cubren sus expectativas personales ni profesionales. Se 

requiere conocer el nivel de engagement que presentan, pues ésta depende 

básicamente de factores motivaciones que pueda presentar el trabajador, esta 

información podrá ser empleada por los entes directivos para identificar 

oportunidades de mejorar y asegurar ambientes laborales que promuevan niveles 

adecuados de motivación y engagement de los trabajadores, contribuyendo así con 

la mejorar de la calidad de los servicios que se ofrecen en la comunidad . 

De continuar con este problema se podría incrementar el estrés laboral y la 

deserción laboral, generando  inestabilidad del área, lo cual perjudicaría a los 

usuarios del centro de salud de Pisac.   

Con el fin de atender esta problemática, se ha planteado como problema general: 

¿Cuál es la relación entre la motivación y el engagement en  el personal asistencial 

del centro de salud Pisac, Cusco 2021?, considerando las dimensiones de la 

motivación se han planteado como problemas escíticos: ¿Cómo se relaciona las 

necesidades de logro y el engagement laboral en  el personal asistencial del centro 

de salud Pisac, Cusco 2021?, ¿De qué manera se relaciona las necesidades de 

afiliación y el engagement laboral en  el personal asistencial del centro de salud 
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Pisac, Cusco 2021?, ¿De qué manera la necesidad de poder se relaciona con el 

engagement laboral en  el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021?. 

La investigación tiene relevancia teórica, pues busca fortalecer y enriquecer el 

conocimiento científico mediante el aporte teórico con el apoyo bibliográfico referido 

a la motivación y engagement de los trabajadores en el ámbito de salud, la cual 

pudo ser empleada para la discusión científica. Así también la justificación practica 

recae en la búsqueda de resultados que revelen la situación en las que se 

desenvuelven los trabajadores administrativos del centro de salud de Pisac, por otro 

lado, la justificación metodológica implica la aplicación del lineamiento de 

investigación existentes para poder fundamentar el trabajo de acuerdo a forma y 

fondo, para hacer consistente el trabajo mediante el uso de teoría y el desarrollo de 

la práctica.  

Dentro del objetivo general se considera: Determinar la relación entre la motivación 

y el engagement laboral en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021. Seguido de los objetivos específicos: Identificar la relación de las necesidades 

de logro y engagement laboral en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021. Explicar la relación entre las necesidades de afiliación y el engagement 

laboral en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021. Determinar 

la relación de la necesidad de poder con el engagement laboral en el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021.  

La hipótesis general planteada fue: La relación entre la motivación y el engagement 

laboral es significativa en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021. Seguido de las hipótesis específicas: La necesidad de logro y engagement 

laboral se relacionan significativamente en el personal asistencial del centro de 

salud Pisac, Cusco 2021, Las necesidades de afiliación y el engagement laboral se 

relacionan significativamente en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021, La relación de la necesidad de poder con el engagement laboral se 

relacionan significativamente en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021.  

II. MARCO TEÓRICO

En la presente investigación se ha considerado diferentes fuentes bibliográficas para 
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poder fundamentar la teoría en cuanto a las 2 variables, por ello en primera 

instancia se tomó como trabajos previos a los que tengan en lo posible las variables 

en estudio y población elegida que me sirvieron para mejorar la comprensión y 

procesamiento de la información relacionados a la motivación y engagement laboral 

en el personal asistencial de salud, sin embargo, no existe muchos antecedentes en 

el sector salud, en este entender tenemos a nivel internacional a:  

Alarcón et al., (2020) en su investigación cuantitativa, descriptiva y transversal sobre 

la motivación y la satisfacción laboral, tuvo como objetivo identificar el nivel de 

motivación profesional y la satisfacción de los profesionales en obstetricia en un 

centro de salud de Chile. La metodología ha considerado como muestra de  38 

obstetras de los servicios de ginecología, obstetricia y neonatología, el instrumento 

para medir la motivación fue la encuesta de diagnóstico laboral de Hackman y 

Oldham la cual contiene la escala de SL-SPC de Palma, obteniendo como 

resultados en que la correlación es positiva entre motivación y satisfacción laboral 

es media a alta, lo que quiere decir que desarrollar una adecuada motivación en los 

trabajadores puede desenvolver de mejor manera su atención hacia los usuarios, lo 

que puede generar en los mismos trabajadores satisfacción laboral y agrado por sus 

actividades. 

Por su parte Nencini, Romaioli, Meneghini (2015) realizaron el estudio cuantitativo 

sobre la motivación voluntaria para el clima organizacional, la cual tuvo como 

objetivo principal de analizar la motivación voluntaria en el clima organizacinal de los 

participantes voluntario de la NPOs, dentro de la metodología investigativa se ha 

considerado a una población de 247 personas ente varones y mujeres que 

pertenecen a la institución, con el fin de relacionar la motivación con el clima 

organizacional entre los voluntarios en la NPO para poder mantener su prevalencia 

en este tipo de trabajo, en tanto se concluyó que existe un nivel adecuado de 

motivación de parte de los voluntarios que los trabajadores pero tenía como factor 

determinante el clima organizacional de la institución que quiere decir a mayor 

motivación mejor clima laboral.  

Entre tanto Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Santos (2018) desarrollaron su 

trabajo sobre la motivación laboral dentro del clima organizacional en las relaciones 

personales de los trabajadores del sector de salud en Colombia, esta investigación 

fue de tipo cuantitativo correlacional, transversal no experimental, estuvo 
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conformado por una población de 52 colaboradores que realizan el ejercicio de 

servicio en la salud en el transcurso del año 2016, utilizando el modelo de 

instrumento que evalúa motivaciones externas e internas CMT, la investigación 

pudo concluir que existe una alta relación entre la motivación y el clima 

organizacional que están altamente determinadas por las relaciones 

interpersonales. 

En un estudio realizado por Carrillo (2020) en su investigación sobre el Engagement 

laboral del personal profesional de primera atención en el sector de la salud en una 

provincia de Ecuador cuyo objetivo fue analizar el engagement laboral de los 

profesionales de la salud en el centro de salud. La metodología constituyo un diseño 

transversal descriptivo donde se medirá el nivel de engagement en dicha institución 

y evaluar su relación y compromiso con la misma para este estudio se trabajó con 

una población de 177 trabajadores de carácter asistencial excluyendo de esta 

manera a los trabajadores administrativos y asistencial no activos al momento del 

estudio, se utilizó como instrumento la escala de UWES que es el instrumento más 

confiable y mejor utilizado para la medición del engagement y esta fue adaptado 

para los trabajadores del sector salud, teniendo como positiva el resultado estudiado 

lo cual nos indica como conclusión que los trabajadores del sector salud en nivel de 

primera atención evidencian un nivel alto de engagement con respectos a las 

dimensiones evaluadas que en este caso son el vigor, dedicación, absorción. Y en 

los objetivos específicos no se tiene mucha variación lo que indica que obtuvieron 

de un nivel medio a alto. 

En los estudios previos nacionales tomados para este trabajo y que nos ayudaron a 

perfilar nuestro estudio fueron: 

Sutta (2019) realizo un estudio sobre el engagement y la satisfacción laboral en el 

centro de salud de Urcos. Con el propósito de identificar la correlación existente 

entre el engagement y la satisfacción laboral de los colaboradores del centro de 

salud de Urcos, el estudio fue de tipo descriptivo correlacional no experimental 

donde se tomó una muestra de 58 usuarios internos, se utilizó como instrumento la 

escala de UWES que es la encuesta más utilizado para medir el engagement y para 

el siguiente caso que nos medirá la satisfacción laboral es usada la encuesta de 

satisfacción del personal de salud que está en el ministerio de salud del Perú, de 

acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio se confirmó la hipótesis positiva 
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teniendo una relación entre ambas variables de manera significativa, presentando 

un resultado de p=0.000 bajo el coeficiente de correlación de rho de spearman. Por 

otra parte Soto (2018) , indica en su trabajo de investigación sobre la motivación 

laboral en los trabajadores del centro de salud La esperanza en el año 2018, la 

investigación tuvo una metodología de tipo de diseño cuantitativo, descriptivo, 

transversal. Donde se tomó una muestra en población de 77 trabajadores activos 

del centro de salud en general, para esto se utilizó un instrumento cuestionario de 

Motivación laboral basado en la Teoría de Frederick Herzberg y adaptado para 

dicho estudio, en dicho estudio se encontró que el 49% de la población desarrolla un 

nivel medio de motivación, seguido del 31% que desarrolla un nivel alto de 

motivación, a diferencia del 19% que tiene un nivel bajo de motivación. Por otro 

lado, sobre los factores de motivación se pudo determinar que el 77% de la 

población maneja de manera adecuada los factores de motivación, seguido del 22% 

en un nivel medio de los factores de motivación. Por consiguiente, los factores de 

motivación se desenvuelven mediante la promoción al 87% y el poder en un 74%. 

De los elementos de higiene, 66,2% presentó nivel alto de motivación y 33,8% nivel 

intermedio, se interpreta como que los trabajadores del centro de salud no sienten 

motivación en un gran porcentaje. Por ello se concluye que la mayoría de la 

población intervenida desarrolla en un nivel medio lo cual no es apropiado para la 

calidad de atención. 

Por otro lado, Amanqui, Sarmiento (2018) en su tesis de investigación sobre la 

motivación laboral y el engagement laboral de los profesionales de enfermería de un 

centro quirúrgico, la cual tuvo como propósito principal de determinar la relación de 

la motivación y el engagement  del personal en mención, dentro de la metodología 

se pudo desarrollar un tipo de investigación cuantitativo, descriptivo correlacional de 

corte transversal donde la muestra estuvo conformada por un total de 45 

trabajadoras licenciadas en enfermería que labora en los diferentes turnos que 

estableció el hospital en los servicios de centro quirúrgico, la recolección de datos 

fue por medio de un instrumento tipo Likert la técnica de encuesta aplicada a un 

cuestionario midiendo la motivación como el JDS  de Hackman y Oldhan adaptado 

para los profesionales de la salud fue validado por alpha cronbach de 0.72., y el 

instrumento utilizado para medir engagement laboral en este estudio validado por 

salanova y shaufeli con alpha cronbach de 0.87 fue UWES UTRECHT, teniendo 
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como resultados que el nivel de motivación de las profesionales de salud son bajos 

en un porcentaje de 88.9%,  y que la mayoría de estas son mayores de tal modo 

que también los profesionales de salud no mantienen un engagement laboral alto 

por tanto la correlación existe pero es negativo.  

De los ríos, (2020) en su investigación sobre la motivación y la felicidad en una 

empresa constructora, la cual tuvo como objetivo identificar los niveles de felicidad y 

motivación del personal que labora en la empresa. La metodología se desarrolla con 

un enfoque cuantitativo de corte transaccional, correlacional, de diseño no 

experimental, en el trabajo se desarrolló encuestas bajo una escala de medición del 

test de Alarcón, y el test de motivación propuesto por Gagne. La muestra a 

considerar considero a 110 colaboradores de la empresa, la cual cuenta con 5 

unidades de transporte que funcionan en Lima, transcurrido el trabajo de campo, se 

pudo determinar que el 78% de los trabajadores tienen un alto nivel de felicidad, con 

una motivación laboral al 78%. Seguidamente en el proceso de relación de las 2 

variables a través de un análisis estadístico, se llegó a la siguiente conclusión: No 

existe significancia de correlación entre la motivación y la felicidad, pues existe una 

débil relación entre ambas variables. Para terminar la relación entre la motivación y 

la felicidad no son convergentes. Al respecto se sugiere profundizar mayor 

información sobre el tema en curso, con el fin de desarrollar y ampliar temas de la 

felicidad con el apoyo de distintas organizaciones. 

A continuación, se presenta las teorías relacionadas con el tema que proporcionan 

fundamento teórico para la presente investigación fortaleciendo la consistencia 

teórica para sustentar ambas variables 

Respecto a la variable motivación laboral. Según McClelland (1989) Se define a la 

motivación como el principal objetivo diseñado para acrecentar la motivación y 

productividad de los colaboradores de una entidad. La motivación se realiza 

mediante la mayor satisfacción en el desempeño del trabajo. Un aspecto importante 

de la motivación es el ámbito laboral, con el fin de que las personas puedan sentirse 

cómodas en su ambiente laboral, trabajando más y de mejor manera, disfrutando el 

proceso de trabajo para que ellos puedan sentirse con mayor comodidad.  

Partiendo de la teoría de motivación, establecida por Maslow (1943) que menciona 

que el hombre se encuentra en un proceso constante de motivación bajo 5 aspectos 



 

16 
 

de necesidad, los cuales se fundamentan en las necesidades fisiológicas que 

comprende las protección, orden, por otro lado, las necesidades sociales son parte 

de este aspecto donde las relaciones sociales son parte de este aspecto, seguido 

de las necesidades de autoestima mediante el prestigio ayuda al desarrollo de la 

autorrealización personal, donde incurre una serie de factores particulares para 

cada persona desde su perspectiva de valoración de los aspectos de formación y 

desarrollo. 

Por otro lado, Hamptom (1989) menciona que la motivación está relacionada a todo 

lo que la gente realiza con el fin de corresponder a impulsos, deseos, tomando en 

cuenta su accionar bajo diferentes comportamientos. Se considera este fundamento 

en vista de que la motivación proviene y cumple características que deben ser 

conocidos para efectos de contrastación teórica. 

Así también la motivación cumple características de gran importancia ya que tiene 

relevancia en el aspecto laboral de las personas, el cual se orienta a las acciones 

con la finalidad de mejorar los procesos. (Santrock, 2002) 

La motivación está enfocada en el estímulo que reciben los individuos para crear 

conductas y comportamientos, desde la actividad administrativa, pues la intensión 

de incrementar la motivación para acrecentar el desempeño de los trabajadores 

cumpliendo tareas, deberes y la forma de organización. Todas las acciones de 

motivación tienen como objetivo incrementar las posibilidades de los trabajadores a 

adecuarse para afrontar los desafíos de la entidad asignando y generando espacios 

cómodos. De acuerdo a esto se debe generar estímulos y elegir objetivos 

adecuados para poder concretar la meta, para generar beneficios organizacionales. 

(Catanzaro, 2001) 

Por su parte McClelland (1989) menciona que la motivación es la intenso de 

sobresalir para cumplir metas con el propósito de tener éxito mediante la motivación 

expresada en la necesidad intentando hacer de mejora manera las actividades 

aunque estas impliquen dificultades, criticas u otros. 

Asimismo, sostiene que la motivación se puede desarrollar mediante 3 pilares 

predominantes en una persona, las cuales se presentan como dimensiones. 

Las dimensiones que considera la motivación son: 

Las necesidades de logro, que es el deseo de alcanzar el logro de acuerdo las 



 

17 
 

necesidades o preferencias que tenga la persona con una característica sobre ellos, 

a través de los desafíos que supone el temor al fracaso. 

Necesidades de afiliación, que es el sentimiento de la necesidad de la compañía de 

su entorno más cercano, como los amigos, la familia, pues las personas temen ser 

rechazados, por ende, evitan serlo. Pues la necesidad de ser amados y aceptados 

en un grupo social también es indispensable para estas personas. 

La necesidad de poder, incurre en la necesidad de la persona tener el control y el 

deseo de liderazgo en un grupo social, frente a los demás pues de manera general 

estas personas presentan particularidades de facilidades de habla, toma de 

decisiones, demuestran energía frente a un grupo, pues también les gusta enseñar. 

La motivación es un aspecto indispensable en el sector salud ya que mediante esta 

se puede potenciar las actividades para mejorar el desempeño de los trabajadores 

que pueden desarrollar más capacidades y habilidades mediante su organización 

laboral, lo que puede incidir positivamente en la atención a los usuarios que acuden 

al centro de salud. 

En la sociedad se manifiestan distintas conductas por parte de las personas por ello 

se presenta diferentes fenómenos dentro de la psicología humana, lo cual debe ser 

manejado desde el ámbito cultural para poder fomentar en ellos la dinámica de 

personalidad, por ende laboral (Esteva, 1993). 

Por su parte Kahn  (2001) menciona que el engagement es el aprovechamiento de 

los partícipes de una entidad con sus propias funciones dentro del ambiente de 

trabajo donde se recurre a la expresión física, cognoscente y emocional lo cual 

incide en su desempeño. Por lo mencionado, el engagement es el proceso en el 

cual los colaboradores de una entidad deben esta siempre comprometidos con el fin 

de alcanzar metas personales y grupales en beneficio propio y de las personas que 

dependen de la atención de estos colaboradores,  

Por otro lado, Salanova y Schaufeli (2018) mencionan que el engagement en un 

resultado de definiciones psicológicas vinculadas al rendimiento en el trabajo con la 

búsqueda de constante mejora. Las dimensiones del engagement son: 

Vigor: es la fuerza que se puede encontrar en diferentes niveles mediante la 

resistencia mental, mediante el deseo de realizar propósitos, por más de que se 

presenten obstáculos. Por ello la fuerza es un aspecto importante para determinar el 
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desenvolvimiento con energía de los trabajadores. (Salanova M. &., 2018) 

La Dedicación: Es el proceso de implicación laboral, con la manifestación del 

sentimiento de significancia, inspiración y entusiasmo, considerando los retos en el 

ámbito laboral. (Salanova M. &., 2018) 

Finalmente, la Absorción: es el resultado de la ata concentración del trabajo, donde 

se atraviesa resultados negativos u obstáculos, al respecto las compensaciones 

de las remuneraciones se pueden neutralizar con la percepción que los 

trabajadores puedan tener al respecto. Por ello la absorción en esta etapa es un 

producto sobre la carga laboral sin poder dar espacio a la elección u 

organización adecuada del trabajador. (Salanova M. &., 2018) 

III.  METODOLOGÍA

3.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación de la presente fue de tipo básica, porque tiene como 

finalidad la obtención y recopilación de información existente para posteriormente 

con los resultados hallados se pueda construir y mejorar el conocimiento sobre la 

información previa existente. 

La investigación básica está centrada en las fuentes teóricas basados en la 

generación de conceptos y una adecuada función, con la condición de validar 

nuevas teorías según Hernández, et al.  (2014).   

Por otro lado, la presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, porque, para 

la búsqueda de resultados se recurrió al análisis estadístico, con el fin de probar 

la relación existente de las variables: Motivación y Engagement. 

El enfoque cuantitativo recurre a la recolección de datos con el fin de comprobar 

hipótesis basados en la medición estadística fortaleciendo una guía de 

comportamiento. según Hernández, et al.  (2014).   

3.2. Diseño de investigación 

La presente investigación tiene características de diseño no experimental, que es 

el proceso de ejecutar la investigación sin manipular las variables.  
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La investigación no experimental tiene como objetivo observar la realidad tal y 

como se presentan en la realidad en investigación, para después analizarlos 

según Hernández, et al.  (2014).   

Asimismo, la presente tuvo características de corte transversal, porque la 

aplicación del trabajo de campo será realizada en un solo tiempo determinado, 

sin horizonte a nuevas aplicaciones o comparaciones entre periodos.  

La investigación de corte transversal analiza datos de las variables en la 

recopilación dentro de un tiempo de periodo determinado, sobre la muestra 

establecida según Hernández, et al.  (2014).   

De acuerdo a las características de investigación de la presente, fue de tipo 

correlacional, porque se pretende encontrar la relación o interacción entre las 

variables de estudio. Según Hernández, Fernández y Baptista  (2014) la 

investigación correlacional busca evaluar el nivel de relación entre variables de 

manera descriptiva e inferencial, las cuales buscan establecer vinculaciones 

estadísticas según Hernández, et al.  (2014).   

3.3. Variables de estudio: definición conceptual y operacional 

Motivación 

Definición conceptual 

Es el conjunto de pilares que una persona percibe como sus necesidades laborales 

con el fin de lograr desafíos trazados de manera personal o grupales el ámbito 

laboral, las cuales se pueden seccionar como: poder, afiliación, logro, Por ende, se 

tomó como autor base para esta investigación (McClelland, 1989) 

Definición operacional 

Es el conjunto de necesidades para poder cumplir objetivos para satisfacer 

necesidades, para conducir a la satisfacción de un cliente o usuario. 

Dimensiones 

 Necesidades de logro

 Necesidades de afiliación

 Necesidad de poder

Tabla 1. Matriz operacional de la variable de Motivación. 

DIMENSIÓN INDICADORES items Escala y 
valores 

Niveles y rango 
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Necesidad de 
logro. 

 Consecución de logros.

 Reconocimiento.

 Condiciones laborales.

1-3 Escala ordinal 
Nivel 
politómico 

a) Siempre

b) Casi
siempre

c) A veces

d) Casi
nunca

e) Nunca

Nivel bajo 
Nivel medio 
Nivel alto 

Necesidades 
de afiliación. 

 Clima laboral.

 Relaciones
interpersonales en el
trabajo.

 Trabajo en equipo.

5-9

Necesidad de 
poder

 Progreso profesional.

 Onboarding.

 Satisfacción en el trabajo.

10-12

Engagement 

Definición conceptual 

“Es un estado psicológico de realización, un puente de conexión entre la salud 

ocupacional y la dirección de recursos humanos” (Salanova & Schaufeli, 2009). 

Definición operacional 

Es la constancia del ámbito psicológico relacionados a la salud ocupacional y los 

recursos del personal.  

Dimensiones 

 Vigor.

 Dedicación.

 Absorción.

Tabla 2. Matriz operacional de la variable de Engagement 

DIMENSIÓN INDICADORES items Escala y 
valores 

Niveles y rango 

Vigor. 
 Esfuerzo en el trabajo.

 Resistencia mental.

 Persistencia laboral.

1-3 Escala ordinal 
Nivel politómico 

a) Siempre

b) Casi
siempre

c) A veces

d) Casi
nunca

e) Nunca

Nivel bajo 
Nivel medio 
Nivel alto 

Dedicación. 
 Propósito del trabajo.

 Entusiasmo en el trabajo.

 Orgullo de pertenencia
institucional.

4-6

Absorción. 
 Sentimientos de felicidad.

 Concentración en las
tareas.

 Placer por el trabajo.

7-10
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3.4. Población muestra y técnicas de muestreo 

3.4.1. Población 

Para la presente investigación la población estuvo conformada por los 53 

trabajadores que componen el personal asistencial del centro de salud 

Público en Pisac.  

Según Olivares (2003) la población está conformada por un conjunto de las 

mediciones u observaciones del universo de interés en la investigación. 

Tabla 3. Población y características principales 

Genero 

Masculino Femenino 

Profesionales 6 24 

Técnicos 7 16 

Sub Total 13 40 

Total 53 



 

22 
 

Fuente: Centro de Salud de Pisac 

Se puede percibir en la tabla 1 que de los 53 trabajadores del centro de 

salud, se puede contar con 30 profesionales de la salud, asimismo, se 

percibe 23 técnicos profesionales que prestan sus servicios en el centro de 

salud, cabe resaltar que todos cuentan con conocimientos sobre atención al 

usuario. 

3.4.2. Muestra 

Dado el tamaño pequeño de la población, se realizó una investigación 

exhaustiva con el propósito de identificar a los individuos que representaron 

la investigación en la aplicación, donde se ha considerado a la totalidad de 

53 trabajadores del personal asistencial de salud. En vista de que la 

población es un numero viable para aplicación, pero también se busco 

evidenciar resultados concretos de manera exacta. En ese sentido el tipo de 

muestra de la presente fue censal, ya que se consideró a la población total 

como muestra. 

La muestra censal es el tipo de muestra en la que todas las unidades de la 

población son intervenidas para precisar resultados absolutos. Hernandez et 

al. (2014) 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.5.1. Técnica 

Encuesta: Es una herramienta que se produce para hallar resultados de la 

investigación a través de la recopilación de datos en la aplicación del trabajo 

de campo. Hernandez et al. (2014) 

Para la presente se recurrió al instrumento de cuestionario, que consta de 

un guía de preguntas para obtener información de las variables de estudio, 

por medio del personal asistencial de un Centro de Salud público en Pisac. 

Para lo cual se ha empleado la escala de Likert que permite conocer las 

actitudes y niveles de relación que existe entre la motivación y Engagement. 
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3.5.2. Instrumento 

Cuestionario: Para la presente se ha recurrido al instrumento 

elaborado y validado por Guzmán et al., (2020) en su trabajo sobre 

motivación y engagement en un centro de salud, el cual esta validado 

por cuestionario conformado por 22 items sobre las dimensiones de 

las variables de motivación y engagement, que fue aplicado a los 

trabajadores del centro de salud de Pisac, quienes brindaron 

información relevante para la presente. Detallados de la siguiente 

manera: 

Cuestionario sobre Motivación: 12 item que se desarrollaron según 

las dimensiones de necesidad de logro, necesidad de afiliación y 

necesidad de poder, que desarrollaron indicadores expresadas en 

Items. Que presentaron 5 alternativas bajo la escala de valoración 

Likert. 

Cuestionario sobre el Engagement: 10 items que se desarrollaron 

según las dimensiones de vigor, dedicación, absorción que 

desarrollaron indicadores expresadas en Items. Que presentaron 5 

alternativas bajo la escala de valoración Likert. 

3.6. Validez y confiabilidad de instrumentos 

Respecto a la validez del instrumento se ha fundamentado las variables, 

seguidas de las dimensiones, lo cual generó los indicadores, que en 

adelante se convirtieron en los ítems del instrumento. El instrumento de 

aplicación fue sometido a la prueba de validez de instrumento mediante el 

juicio de expertos, quienes evaluaron el instrumento, y dieron su opinión y 

validaron el instrumento mediante su firma de aprobación. (Ver anexo 5) 

3.7. Confiabilidad del instrumento 

Para poder probar la confiabilidad el instrumento elaborado, se ha 

realizado una prueba denominada Alfa de Crombach, aplicada a un 
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aprueba piloto de 10 trabajadores, debido a que se considero a una 

muestra representativa donde, el resultado fue de  ,951 donde la 

confiabildiad es muy alta. 

Tabla 4. Alfa de Cronbach 

Alfa de 
Cronbach 

 Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados 

N° de elementos 

,955  ,951 22 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Variable Motivación  

En la tabla 4 se puede se observa el nivel de motivación que presentan los trabajadores 

es de nivel medio en un 49%, por otro lado, los trabajadores asistenciales 

desarrollan la necesidad de logro en un nivel medio al 52.8%, seguido de la 

necesidad de afiliación en un nivel alto al 47.2%, finalmente los trabajadores 

desarrollan la necesidad de poder en un nivel bajo al 64.2%. Al respecto la 

motivación debe ser fortalecido para generar en ellos identidad y un mejor 

desempeño en el trabajo. 

Tabla 5. Nivel de motivación y sus dimensiones 

Motivación Necesidad de logro Necesidad de 
afiliación 

Necesidad de poder 

Nivel Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % 

Nivel 
bajo 

4 7 13 24 17 32 34 64 

Nivel 
medio 

26 49 28 52 11 20 15 28 

Nivel 
alto 

23 43 12 22 25 47 4 7 

Total 53 100.0 53 100.0 53 100.0 53 100.0 

Fuente: Elaboración propia 

Variable Engagement 

En la tabla 5 se puede percibir que el engagement, de los trabajadores se desarrolla 

en un nivel bajo en un 73%, seguidamente la dimensión de vigor ha evidenciado el 

79% con un nivel bajo, por otro lado, el 90% de la misma población evidencio un 

nivel bajo de dedicación, finalmente el 50% de la misma, evidencio un nivel medio 

de absorción dentro del engagement.   
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Tabla 6. Nivel de engagement y sus dimensiones 

  Engagement Vigor Dedicación Absorción 

Nivel  Fr. 
% Fr. % Fr. % Fr. % 

Nivel 
bajo 

39 73 
42 79 48 90 14 26 

Nivel 
medio 

12 
 

22 10 18 5 9 27 50 

Nivel 
alto 

2 
3.8 1 1.9 0 0 12 22.6 

Total 53 100.0 53 100.0 53 100.0 53 100.0 

Fuente: Elaboración propia 

 

4.2. Contrastación de hipótesis 

De los resultados obtenidos sobre la aplicación de los instrumentos bajo la escala de 

Likert, se ha recurrido a la prueba no paramétrica con el fin de contrastar la hipótesis 

general y especificas recurriendo a la prueba estadística Rho de Spearman mediante el 

programa estadístico SPSS. 25.  

 

De la hipótesis general 

La hipótesis planteada: La relación entre la motivación y el engagement laboral 

es significativa en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021. 

Se observa que bajo la prueba estadística de Rho de Spearman la significación 

bilateral es de p-valor= 0,003 < 0,05, por ende, se acepta la (H1), evidenciando 

así la relación directa entre la variable de Motivación y el Engagement en el 

personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021. Además, sobre el 

resultado de correlación de Rho de Spearman se ha obtenido el resultado 

Rho=0,403, que significa que la relación es positiva moderada  

Tabla 7. Prueba de hipótesis general 

 Motivación Engagement 

Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,403
**
 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 53 53 

Engagement Coeficiente de correlación ,403
**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 53 53 

Fuente: Elaboración propia 
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Hipótesis especificas 

Hipótesis especifica 1 

Se observa se observa que bajo la prueba estadística de Rho de Spearman la 

significación bilateral es de p-valor= 0,001 < 0,05, por ende, se acepta la (H1), 

evidenciando así la relación directa entre la dimensión de necesidad de logro y la 

variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021. Además, sobre el resultado de correlación de Rho de Spearman se ha 

obtenido el resultado Rho=0,635. Por ello se afirma que existe una relación 

directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de logro y la 

variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021. 

Tabla 8. Prueba de hipótesis especifica 1 

Necesidad de 
logro 

Engagement 

Rho de 
Spearman 

Necesidad de 
Logro 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,635 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 53 53 

Engagement Coeficiente de 
correlación 

,635 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 53 53 

 Fuente: Elaboración propia 

Hipótesis especifica 2 

Interpretación  

Se observa que bajo la prueba estadística de Rho de Spearman la significación 

bilateral es de p-valor= 0,000 < 0,05, por ende, se acepta la hipótesis alterna 

(H1), evidenciando así la relación directa entre la dimensión de necesidad de 

afiliación y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021. Además, sobre el resultado de correlación de Rho de 

Spearman se ha obtenido el resultado Rho=0,550. Por ello se afirma que existe 

una relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de 

afiliación y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021. 
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Tabla 9. Prueba de hipótesis especifica 2 

 

 Necesidad 

de afiliación  

Engagement 

Rho de 

Spearman 

Necesidad de 

afiliación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,550
**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,550
**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Hipótesis especifica 3 

Interpretación  

Se observa que bajo la prueba estadística de Rho de Spearman la significación 

bilateral es de p-valor= 0,000 < 0,05, por ende, se acepta la hipótesis alterna 

(H1), evidenciando así la relación directa entre la dimensión de necesidad de 

poder y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021. Además, sobre el resultado de correlación de Rho de 

Spearman se ha obtenido el resultado Rho=0,535. Por ello se afirma que existe 

una relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de 

poder y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021. 

 

Tabla 10. Prueba de hipótesis especifica 3 

 

 Necesidad 

de poder 

Engagement 

Rho de 

Spearman 

Necesidad de 

poder 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,535
**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

,535
**
 1,000 
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Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

Fuente: Elaboración propia 

V. DISCUSIÓN

De los resultados obtenidos se puede afirmar que le engagement es un conjunto

de actividades en la cual los trabajadores no se encuentran comprometidos a

encaminarlo de manera óptima, pues la predominancia de sus dimensiones fue

de nivel bajo, pues se manifiesta en un desempeño laboral inadecuado que

evidencia una serie de resultados negativos que afecta a los demás componentes

del centro de salud y por ende a los usuarios. De acuerdo a los resultados

obtenidos, se ha podido realizar la contrastación de pruebas de hipótesis con los

antecedentes consultados, donde se ha podido encontrar que:

Frente a la hipótesis general, se acepta la hipótesis alterna (H1), evidenciando

así una relación directa y positiva moderada entre la Motivación y el Engagement

en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021, pues la

motivación es un factor determinante para encaminar el desempeño laboral de

los trabajadores, que también incide en el engagemenet de los mismos.

Alarcón, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020) en su investigación sobre la

motivación y satisfacción laboral de los obstetras de un centro de salud en Chile,

obtuvo como resultados que la correlación es positiva entre motivación y

satisfacción laboral en nivel alto, lo que quiere decir que desarrollar una

adecuada motivación en los trabajadores puede desenvolver de mejor manera su

atención hacia los usuarios, lo que puede generar en los mismos trabajadores

satisfacción laboral y agrado por sus actividades.

Asimismo, Amanqui (2018) menciona que la motivación laboral y el engagement

laboral en el personal de enfermería de un centro de salud, evidencio resultados

del 88.9% que evidencian un engagement de nivel medio, de tal modo que

también los profesionales de salud no mantienen un engagement laboral alto por

tanto la correlación existe, pero es negativo.

De los resultados hallados, se puede evidenciar que el nivel de motivación de los

trabajadores del centro de salud es medio pues no cumplen con algunos
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aspectos que son importantes para la atención a los usuarios, por lo que se 

evidencia inconformidad con su atención debido a la tardanza en su atención, 

falta de empatía de los trabajadores que no ayudan a los pacientes en temas que 

ellos no entienden, así también, la falta de recursos que los trabajadores pueden 

tener, lo cual limita el desarrollo de capacidades de estos trabajadores, por ello 

es conveniente hacer un seguimiento constante del ambiente de trabajo de los 

colaboradores, para poder hacer más efectivo el desempeño laboral de los 

mismos en beneficio de los usuarios. 

En contrastación con la presente investigación se puede afirmar que la 

motivación es un aspecto importante para poder desarrollar el engagement de los 

trabajadores de un centro de labores, que se encuentra enfocado en la atención a 

los usuarios.  

Frente a la primera hipótesis específica, se ha evidenciado que existe una 

relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de logro y 

la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021.debido a la relación directa entre la dimensión de necesidad de logro 

y la variable Engagement con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

se ha obtenido el resultado Rho=0,635, que significa que la relación positiva 

moderada entre dimensión de necesidad de logro y la variable Engagement.  

Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Santos (2018) en su trabajo acerca de la 

motivación laboral de los funcionarios del sector salud, pudo concluir que existe 

una alta relación entre la motivación que están altamente determinadas por las 

relaciones interpersonales de los colaboradores.  

Por su parte Nencini, Romaioli, Meneghini (2015) en su investigación sobre la 

motivación voluntaria para el clima organizacional, concluyó que existe un alto 

nivel de motivación de parte de los voluntarios que los trabajadores pero tenía 

como factor determinante el clima organizacional de la institución que quiere decir 

a mayor motivación mejor clima laboral. En contrastación con la presente 

investigación se puede afirmar que la necesidad de logro es un factor 

determinante para poder fortalecer la motivación de los trabajadores, ya que la 

necesidad de logro debe ser percibida como un objetivo a cumplir por todos los 

trabajadores. 

La necesidad de logro que una persona tiene en su centro de labores es 
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importante en el desarrollo de actividades, sin embargo, los colaboradores del 

centro de salud de Pisac han evidenciado un nivel medio de necesidad de logro, 

porque probablemente tienen objetivos trazados, peo no pueden ser cumplidos 

debido a que ellos no cuentan con los recursos  necesarios, lo cual es 

responsabilidad del gobierno que no puede organizar ni distribuir de manera 

eficiente los elementos de trabajo para estos colaboradores. 

Frente a la segunda hipótesis específica, se ha evidenciado que existe una 

relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de afiliación 

y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021, ya que se ha obtenido un p-valor= 0,000 < 0,05 en la significación 

bilateral de Rho de Spearman, por ende, un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman se ha obtenido el resultado Rho=0,550, que significa que la relación 

positiva moderada entre dimensión de necesidad de afiliación y la variable 

Engagement. Por ello se afirma que existe una relación directa y positiva 

moderada entre la dimensión de necesidad de afiliación y la variable Engagement  

Carrillo (2020) en su investigación sobre el Engagement laboral en profesionales 

de atención primaria en salud, pudo concluir que el personal de salud en el primer 

nivel de atención tiene un nivel alto de Engagement con respectos a las 

dimensiones evaluadas que en este caso son el vigor, dedicación, absorción. Y 

en los objetivos específicos no se tiene mucha variación lo que indica que 

obtuvieron de un nivel medio a alto. Así también Rivera (2018) en su 

investigación sobre la motivación laboral en el clima organizacional y las 

relaciones interpersonales en los funcionarios del sector salud Colombia, pudo 

identificar que existe una alta relación entre la motivación y el clima 

organizacional que están altamente determinadas por las relaciones 

interpersonales. 

Al respecto se puede afirmar que las necesidades de afiliación se desarrollan en 

los trabajadores mediante la necesidad y el alcance de relaciones estables y 

productivas dentro del ámbito laboral, pues con este factor se puede fortalecer el 

Engagement de los trabajadores. 

La necesidad de afiliación es un factor determinante dentro de la motivación, 

pues en la presente investigación se ha identificado que la mayoría de lo 

trabajadores desarrollan un alto nivel de afiliación, pues los trabajadores han 

evidenciado una  índice adecuado de socialización y compañerismo, en la cual se 
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manifiesta el apoyo entre los colegas y compañeros de trabajo, todo este proceso 

ayuda a maximizar el compromiso de los trabajadores para su ámbito laboral, con 

el fin de brindar una atención de calidad para los usuarios. 

Frente a la tercera hipótesis específica, se ha obtenido que existe una relación 

directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de poder y la 

variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 

2021. En vista de que la significación bilateral de Rho de Spearman fue de 0,000 

< 0,05, y un coeficiente de correlación de 0,535. Al respecto De los ríos, (2020) 

en su investigación sobre la motivación y la felicidad en una empresa 

constructora, pudo determinar que no existe significancia de correlación entre la 

motivación y la felicidad, pues existe una débil relación entre ambas variables. 

Para terminar la relación entre la motivación y la felicidad no son convergentes. 

Asi también, Sutta (2019) en su estudio sobre el engagement y la satisfacción 

laboral en el centro de salud de Urcos. Se pudo encontrar que el 49,4% de nivel 

medio de motivación, por ello se concluye que la mayoría de la población 

intervenida desarrolla en un nivel medio lo cual no es apropiado para la calidad 

de atención. 

Por lo mencionado se puede afirmar que la necesidad de poder es un factor 

imprescindible que los trabajadores deben poseer para poder alcanzar objetivos 

en beneficio y satisfacción de los usuarios que acuden al centro de salud. 

La necesidad de poder que desarrollan los trabajadores es de bajo nivel, pues 

ellos no buscan alcanzar mayores responsabilidades, debido a que estas 

responsabilidades no son retribuidas en su gran mayoría, pues usualmente la 

retribución debería ser reconocida mediante incentivos económicos y otros 

reconocimientos u otras opciones académicas, pues el estado no ha reconocido 

ni organizado la forma de poder brindar este soporte a los colaboradores. 

La principal limitación encontrada en el transcurso de la presente fue de 

encontrar investigaciones relacionadas con el tema en situación de pandemia, 

debido a que la investigación ha transcurrido dentro del estado de emergencia 

debido a la Covid-19, que ha ocasionado una nueva forma de vida. 

Asimismo, la recopilación de información fue de manera limitada, en la cual no se 

pudo tener contacto directo con los trabajadores del centro de salud para poder 

ayudarles a comprender de mejor manera las preguntas del cuestionario. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general, se concluye que existe relación significativa y 

positiva moderada entre la motivación y el engagement en el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021, ya que mediante la 

prueba estadística de Rho de Speraman, la significación bilateral es de p-

valor= 0,003 < 0,05. Además, sobre el resultado de correlación de Rho de 

Spearman se ha obtenido el resultado Rho=0,403, que significa que la 

relación es positiva moderada  

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existe una 

relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de 

logro y la variable Engagement, en vista de que mediante la prueba 

estadística de Rho de Spearman la significación bilateral es de p-valor= 

0,001 < 0,05. Así también, sobre el resultado de correlación de Rho de 

Spearman se ha obtenido el resultado Rho=0,635.  

Tercera: Respecto al segundo objetivo específico, se concluye que existe una 

relación directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de 

afiliación y la variable Engagement en el personal asistencial del centro de 

salud Pisac, ya que prueba estadística de Rho de Spearman la 

significación bilateral es de p-valor= 0,000 < 0,05, así también el resultado 

de correlación de Rho de Spearman se ha obtenido el resultado 

Rho=0,550.  

Cuarta:  Respecto al tercer objetivo específico, se concluye que existe una relación 

directa y positiva moderada entre la dimensión de necesidad de poder y la 

variable Engagement en el personal asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021, en vista de que mediante la prueba estadística de Rho de 

Spearman la significación bilateral es de p-valor= 0,000 < 0,05. Además, 

sobre el resultado de correlación de Rho de Spearman se ha obtenido el 

resultado Rho=0,535.  
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VII. RECOMENDACIONES

 Se recomienda a los directivos del centro de salud de Pisac mejorar los

vínculos de comunicación con los trabajadores con el fin de motivarlos en

el ámbito laboral para encaminar el Engagement de los mismos, mediante

talleres de focus group entre los directivos del centro de salud de Pisac.

 Se recomienda a los trabajadores del centro de salud de Pisac tomar

cursos de capacitación sobre motivación y engagement para poder

fomentar en ellos la necesidad de logro y puedan trabajar en torno al

cumplimento de necesidades de logro a nivel personal e institucional.

 Se recomienda a la comunidad académica buscar mayor información  de

forma virtual y física sobre las necesidades de filiación para poder poner

en práctica la optimización de actividades de manera conjunta mediante

las relaciones en el ambiente laboral.

 Se recomienda al personal asistencial del centro de salud de Pisac,

organizar y desarrollar actividades que impliquen dominio de

conocimientos empíricos y prácticos con respecto a la motivación con el

fin de optimizar el Engagement de los trabajadores de forma conjunta en

beneficio de los usuarios del centro.
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Anexo 3: Matriz de consistencia 
 
TÍTULO:  Motivación y engagement laboral en el personal asistencial del centro de salud Pisac, Cusco 2021 
AUTOR: Kelvin Daniel Apaza Asto 
 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables  

¿Cuál es la relación entre la motivación 

y el engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021? 

Determinar la relación entre la  

motivación y el engagement laboral en  

el personal asistencial del centro de 

salud Pisac, Cusco 2021 

Existe una relación significativa entre  la  

motivación y el engagement laboral en  

el personal asistencial del centro de 

salud Pisac, Cusco 2021 

 

Variable 1: 

Motivación   

  

 

 

 

Variable 2: 

Engagement 

laboral 

 

         

 

 

 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cómo se relaciona las necesidades de 

logro y el engagement laboral en  el 

personal asistencial del centro de salud 

Pisac, Cusco 2021? 

Identificar las necesidades de logro y 

engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021 

Existe relación significativa entre  las 

necesidades de logro y engagement 

laboral en  el personal asistencial del 

centro de salud Pisac, Cusco 2021 

¿De que manera se relaciona las 

necesidades de afiliación y el 

engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021? 

Explicar la relación entre las 

necesidades de afiliación y el 

engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021 

Existe relación significativa entre las 

necesidades de afiliación y el 

engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021 

¿De que manera la necesidad de poder 

se relaciona con el engagement laboral 

en  el personal asistencial del centro de 

salud Pisac, Cusco 2021? 

 

Determinar la relación de la necesidad 

de poder con el  engagement laboral 

en  el personal asistencial del centro 

de salud Pisac, Cusco 2021 

Existe relación significativa entre las 

necesidades de poder  con el  

engagement laboral en  el personal 

asistencial del centro de salud Pisac, 

Cusco 2021 
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 Anexo 4 

 Instrumentos de recolección de datos 

 
Investigación titulada: “MOTIVACIÓN Y ENGAGEMENT LABORAL EN EL PERSONAL 

ASISTENCIAL DE UN CENTRO SALUD PÚBLICO EN PISAC, CUSCO 2021” 

En el presente cuestionario se presentan afirmaciones sobre la percepción del desempeño laboral 

y satisfacción de usuario. ROGAMOS LA MÁXIMA SINCERIDAD EN TUS RESPUESTAS. 

Cabe mencionar que no existe respuesta correcta o incorrecta. Tómese su tiempo. 

MOTIVACIÓN 

N° Ítem 
Siempre 

Casi 
siempre 

A veces 
Casi nunca Nunca 

1 2 3 4 5 

 Necesidad de Logro      

1.  Pongo mucho empeño en 

mejorar mi rendimiento en 

el trabajo. 

     

2.  Me gusta la competencia y 

ganar. 

     

3.  Con Frecuencia me 

encuentro hablando, con 

quienes me rodean, 

de situaciones no 

laborables 

     

4.  Me gustan los grandes 

retos. 

     

NECESIDADES DE 

AFILIACION 

 

     

5.  Siento que existe 

compañerismo y confianza 

en mí área de trabajo 

     

6.  Me siento a gusto (a) al 

compartir el trabajo en 

equipo en la institución 

donde laboro 

     

7.  Siento que he crecido  

profesionalmente por las 

oportunidades ofrecidas en 

mi centro de trabajo 

     

8.  Estoy conforme con la 

integración al nuevo 

personal  

     

9.  Me siento conforme con las 

actividades que desarrollo 
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en grupo con mis 

compañeros. 

 

NECESIDAD DE PODER 

 

     

10.  Me gusta tener el mando de 

las cosas. 

 

     

11.  Me gusta agradarles a los 

demás. 

 

     

12.  Me gusta saber cuánto he 

avanzado cuando termino 

mis actividades. 

     

 

ENGAGEMENT 

N° Ítem 
Siempre 

Casi 
siempre 

A veces 
Casi nunca Nunca 

1 2 3 4 5 

VIGOR      

1.  Siento que tengo energía 

suficiente para cumplir mis 

actividades 

     

2.  Siempre busco cumplir mis 

actividades pese a mi 

cansancio y agotamiento. 

     

3.  Los problemas y/o 

dificultades no son 

obstáculo para el 

desenvolvimiento de mis 

labores 

     

DEDICACION      

4.  Me siento identificado y 

comprometido con mi 

trabajo en la institución. 

     

5.  Me siento satisfecho con el 

desempeño en mis 

funciones laborales 

     

6.  Me siento orgulloso por 

pertenecer al personal del 

centro de salud 

     

ABSORCION      

7.  Me siento entusiasmado 

por las actividades que 
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desarrollo en la institución 
8. Encuentro dificultades para 

desconectarme del trabajo 
9. Participo y colaboro con 

mis obligaciones  
10. Me siento a gusto 

trabajando en el centro de 

salud Pisac. 

…Muchas gracias
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Anexo 5: Certificado de validación de instrumentos 
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Anexo 6 

Análisis de fiabilidad del instrumento para medir la motivación y el engagement 
 

Alfa de Cronbach 

 Alfa de Cronbach basada en elementos 
estandarizados 

N° de elementos 

,951  ,955 22 
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Anexo 7: Evidencias del análisis estadístico 
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