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Resumen 

El presente trabajo de investigación, el cual tuvo como objetivo 

general: Determinar la relación entre la Motivación laboral y Desempeño 

laboral en tiempos de COVID-19 entre los trabajadores asistenciales del 

Hospital Regional Policial de Chiclayo – 2021. Se utilizó una metodología 

de aplicación de investigación básica, a través de un diseño descriptivo, no 

experimental, correlacional de corte transversal sobre una muestra de 120 

sujetos, mediante un muestreo no probabilístico intencional, para ello se 

utilizó la escala de MLPA de Motivación y la escala de Desempeño laboral 

de Hoyos. En los resultados se obtiene la correlación de -,225, nivel de 

significancia de 0.013, es decir existe una correlación negativa y 

significativa entre ambas variables, así mismo a nivel de la variable 

motivación laboral prevalece un nivel bajo con 49.2% y con relación a la 

variable desempeño laboral prevalece el nivel medio con 55%, por último 

existe relación directa entre la dimensión poder y logro con la variable 

desempeño, sin embargo relación negativa entre la dimensión afiliación y 

la variable desempeño. 

Palabras clave: Motivación, Desempeño, trabajadores asistenciales. 
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Abstract 

The present study, which had as its general objective: To determine 

the relationship between Work Motivation and Work Performance in times 

of COVID-19 among the healthcare workers of the Regional Police Hospital 

of Chiclayo - 2021. A basic research application methodology was used, 

through a descriptive, non-experimental, correlational cross-sectional 

design on a sample of 120 subjects, through an intentional non-probabilistic 

sampling, to this took advantage of the MLPA Motivation breakout and the 

Hoyos Job Performance scale. In the results, the correlation of -, 225, 

significance level of 0.013 is obtained, that is, there is a negative and 

significant correlation between both variables, likewise at the level of the 

work motivation variable, a medium level prevails with 49.2% and in relation 

to the labor performance variable prevails at the medium level with 55%; 

finally, there is a direct relationship between the power and achievement 

dimension with the performance variable, however a negative relationship 

between the affiliation dimension and the performance variable. 

Keywords: Motivation, Performance, care workers. 
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I. INTRODUCCIÓN  

El Sistema de Salud de la Policía Nacional del Perú, se ha visto 

afectado en los últimos años por una serie de problemas como: el déficit de 

recursos humanos calificados, una infraestructura no adecuada, 

desabastecimiento de medicamentos e insumos que influyen en la calidad 

de atención de la demanda de los servicios, percibiéndose en especial ante 

la situación actual de pandemia por el SARS-COVID19. (Zhou, Yang, 

Wang, Hu, Zhang, Zhang, 2020)  

Konfio (2020) refiere que la pandemia en países como México ha 

generado un 50% de alza en la demanda en consultorios generales pero 

también un 25% caídas en otros sectores del nivel de salud, a nivel nacional 

(Ignacio, 2020) esta situación ha puesto de manifiesto la falta de gestión de 

recursos humanos y la falta de gestión financiera, así mismo el Ministerio 

de Salud reveló que esta situación en muchos casos genera crisis de 

ansiedad, depresión y estrés post traumático (Muñoz, Farias, Reyes y Diaz, 

2020); países como Whuan afronta casos de discriminación, frustración, 

aislamiento y emociones negativas ante la pérdida de contacto con la 

familia, el agotamiento físico y mental. (Lozano, 2020) 

Por lo tanto esta crisis sanitaria ha revelado que puede tener 

incidencia sobre el desempeño laboral, es decir sobre la manera de cómo 

el personal cumple las exigencias y el logro de los objetivos de la empresa 

(Gonzales, 2006); ya que el entorno donde labora y estilo de dirección va a 

tener una incidencia en su desenvolvimiento (Puitiza, Tejada, Morales, 

Chávez y Sánchez, 2020); Elvina y Chao (2019) mencionan que en Rusia 

el 77% de trabajadores que poseen bajos niveles de motivación presentan 

un bajo rendimiento en su área laboral, en la  República Eslovaca expresan 

que 77% gerentes que impulsan y motivan a sus empleados regularmente 

logran evaluaciones laborales positivas, además de usar estrategias como 

buenos salarios y reconocimientos gerenciales, a nivel nacional el Centro 

de Liderazgo para el desarrollo refiere que una empresa que no motiva a 

su personal disminuye un 50% su productividad. (Gaslac, 2020).  

Por otro lado, ante la situación de pandemia, la Organización mundial 

de la salud (2020) recomienda usar mascarillas, distanciamiento social y 
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limpieza constante, de igual manera la Organización Internacional del 

Trabajo (2020) sugiere motivar al personal en aspectos como, mejorar 

implementos de bioseguridad, estrategias de autocuidado, distanciamiento, 

trabajo remoto,  disminuir la jornada laboral y contratación de más personal 

para evitar un desgaste emocional y un bajo rendimiento; por tal motivo en 

el Hospital Regional Policial de Chiclayo, con la finalidad de proteger a su 

personal, se estableció el cierre de consultorios, trabajo remoto, 

distanciamiento social y acatar todas las medidas de protección sanitarias; 

todo ello para prevenir el impacto psicológico y mejorar la situación que 

enfrenta en trabajador asistencial ante la presencia del COVID. (Kang, Li 

Yu, 2020). 

Ante lo expuesto se presenta el interés por conocer si la motivación, 

que según Sánchez, Brea, de la Cruz y Matos (2017) es el conjunto de 

razones que explican la conducta de la persona y al ser aplicada al ámbito 

laboral conforma el conjunto de características que influyen en el 

colaborador para el logro de metas personales y laborales, se relaciona 

como un recurso en la actualidad para estimular de manera positiva o 

negativa en el trabajador y obtener los resultados deseados, por ende mejor 

desempeño (Linares, 2018). 

Por tal motivo se formula el siguiente problema general: ¿Cuál es la 

relación que existe entre la Motivación laboral y Desempeño laboral en 

tiempos de COVID-19 entre los trabajadores asistenciales del Hospital 

Regional Policial de Chiclayo?; y cómo objetivos específicos: ¿Cuál es el 

nivel de Motivación en tiempos de COVID-19 en los trabajadores 

asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo?; ¿Cuál es nivel de 

Desempeño laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores 

asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo?; ¿Cuál es la 

relación que existe entre la dimensión logro y el desempeño laboral en 

tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital 

Regional Policial de Chiclayo?; ¿Cuál es la relación que existe entre la 

dimensión poder   y el desempeño laboral en tiempos de COVID-19 los 

trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo? Y 

¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión afiliación y el desempeño 
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laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del 

Hospital Regional Policial de Chiclayo? 

 El objetivo de la investigación es el siguiente: Determinar la relación 

entre la Motivación laboral y Desempeño laboral en tiempos de COVID-19 

entre los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de 

Chiclayo – 2021. Como Objetivos específicos: Determinar el nivel de 

Motivación en tiempos de COVID-19; (Determinar el nivel de Desempeño 

laboral en tiempos de COVID-19; Determinar la relación que existe de la 

dimensión logro y el desempeño laboral en tiempos de COVID-19; 

Determinar la relación que existe de la dimensión poder   y el desempeño 

laboral en tiempos de COVID-19; y Determinar la relación que existe de la 

dimensión afiliación y el desempeño laboral en tiempos de COVID-19 en 

los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. 

La presente investigación a nivel teórico se justifica porque desarrolla 

un estudio novedoso sobre la realidad del personal asistencial que sirve 

como antecedente para futuras investigaciones, a nivel metodológico 

permite usar instrumentos validados en la población local, demostrar su 

validez y confiabilidad en una población específica como son los 

trabajadores del sector de salud y a nivel práctico, esta información será 

útil para nuevas investigaciones, en especial como antecedente de estudio, 

así mismo en relación a la población estudiada permite utilizar los 

resultados para desarrollar recomendaciones apropiadas a futuros planes 

de intervención. 

Planteándose como hipótesis: H1: Existe relación directa entre la 

motivación laboral y el desempeño laboral en tiempos de COVID-19 en los 

trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. H0: 

No existe relación directa entre la motivación laboral y el desempeño laboral 

en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital 

Regional Policial de Chiclayo y cómo Hipótesis específica se plantea: Existe 

relación directa entre la dimensión logro y el desempeño laboral en tiempos 

de COVID-19; Existe relación directa entre la dimensión poder y el 

desempeño laboral en tiempos de COVID-19; y Existe relación directa entre 

la dimensión afiliación y el desempeño laboral en tiempos de COVID-19 en 

los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional encontramos a: Gallegos (2019) en su estudio 

Proyecto para mejorar el desempeño laboral y satisfacción del personal de 

enfermería en el Hospital Regional de Ambato 2019, Ecuador; tuvo como 

objetivo mejorar el desempeño de ambas variables, posterior del proceso 

de evaluación se presenta un proyecto e intervención. Entre los resultados 

resaltan que existen cifras bajas de desempeño en el personal del Hospital 

aplicando como estrategia actividades relacionadas a la motivación laboral 

y expectativas de trabajo, así mismo Medranda y Moreira (2020) en su 

investigación sobre la inteligencia emocional interpersonal en el 

desempeño laboral de los servidores públicos del centro de salud tipo C del 

Cantón Chone, Ecuador; siendo su objetivo principal mejorar la inteligencia 

emocional interpersonal de los colaboradores. A través de un método 

inductivo-deductivo y aplicando la técnica de entrevista y encuesta para la 

recopilación de datos, encontró en sus resultados que existe bajos niveles 

en el desempeño de los colaboradores, dificultad para el manejo de 

emociones, desinterés por la salud de sus compañeros y bajos niveles de 

motivación por parte de la gerencia. Por último, Apex-Apeh, et al. (2020), 

en su estudio examinó los roles del entorno laboral y la motivación 

(motivación extrínseca, motivación intrínseca y desmotivación) en el 

desempeño laboral de las enfermeras en el estado de Enugu, Nigeria. 

Aplicándose a 200 enfermeras registradas (47% hombres y 53% mujeres) 

con el rango de edad de 18 a 60 años (Mage = 35.54 años, SD = 11.68) los 

participantes. Fueron seleccionados mediante la técnica de muestreo por 

conveniencia en función de su disponibilidad y voluntad de participar en el 

estudio. Los instrumentos utilizados en la recolección de datos fueron la 

Escala de Ambiente de Trabajo -10, la Escala de Motivación Laboral y la 

Escala de Desempeño de Tareas. Se utilizó regresión múltiple jerárquica 

para analizar los datos utilizando el Paquete Estadístico para Ciencias 

Sociales (SPSS) versión 20. El resultado mostró que el ambiente de 

trabajo, la motivación intrínseca y la desmotivación no predecían el 

desempeño laboral (β = -05; β = -10, β = -02 respectivamente, mientras que 

la motivación extrínseca predijo el desempeño laboral (β = .24, p> 0.5). Esto 
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implica que los trabajadores más motivados están por motivos que están 

fuera de ellos mismos (p. Ej., Como dinero, promociones, beneficios, 

buenas condiciones de trabajo, reconocimiento por parte de supervisores y 

compañeros de trabajo, etc.). 

A nivel nacional tenemos a Cedrón (2020), quién desarrolla su 

investigación sobre la Motivación y desempeño laboral en la Gerencia 

Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; la cual presenta 

como objetivo conocer la relación de dichas variables, a través de un 

método hipotético-deductivo, con diseño no experimental de corte 

trasversal y enfoque cuantitativo, desarrollando su estudio en una población 

de 106 colaboradores, aplicando el instrumento de Factores motivacionales 

y la guía de observación sobre rendimiento laboral, este autor encuentra en 

sus resultados que existe una relación directa y  significativa entre la 

motivación laboral con la variable y dimensiones de desempeño de los 

colaboradores, concluyendo que a mayor nivel de motivación, mejor 

desempeño laboral; así mismo Granados (2020) en su investigación 

Relación entre motivación y desempeño laboral en trabajadores del 

Hospital I EsSalud “Víctor Soles García” de Virú, 2020; la cual tuvo como 

objetivo determinar la relación que presenta dichas variables, a través de 

un método hipotético-deductivo, con diseño no experimental de corte 

trasversal y enfoque cuantitativo, sobre una población de 58 colaboradores, 

a través del cuestionario de motivación laboral y desempeño laboral, dicho 

autor encontró en sus resultados un valor de 56% en Motivación laboral,  

56.9% en el desempeño laboral y un valor de en las dimensiones de logro 

69%, afiliación 43% y poder 1.7%; concluyendo que existe una relación 

directa entre ambas variables, en especial la motivación de logro y poder 

sobre el desempeño, de igual manera Barreto (2020) en su investigación 

sobre la Influencia de la motivación en el nivel de productividad laboral del 

personal sanitario del Hospital Aurelio Díaz Ufano, SJL 2020; dónde su 

objetivo fue determina la relación de ambas variables, a través de un diseño 

no experimental de corte trasversal y enfoque cuantitativo, sobre una 

población de 352 colaboradores y a través de la técnica de encuesta de 

motivación laboral y productividad laboral, encontrado en sus resultados de 
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la correlación un valor para Rho de Spearman =0,566 =0.000 < de 0.05 

dónde se confirma la hipótesis y se concluye la relación es directa positiva 

y significativa. 

Por último a nivel local Irigoin (2020) en su investigación sobre 

Estrategias de motivación para potenciar el desempeño laboral de los 

trabajadores del Hospital Clínico Provida SAC – Chiclayo, 2019, la cual tuvo 

como objetivo proponer un plan de motivación para potenciar el 

desempeño, estudio de tipo cuantitativo-descriptivo, el diseño No 

Experimental, propositivo y transversal. Sobre una muestra de 70 

trabajadores y tras la aplicación de la Escala de Motivación y el cuestionario 

de Productividad laboral; obteniendo de la correlación entre ambas 

variables como resultado mediante la prueba Rho el valor Rho fue de 0.566 

y predominancia en las dimensiones de logro y poder, por lo cual se 

concluye que existe una relación significativa entre la motivación con la 

productividad laboral. 

La motivación para Vargas (2015) viene a ser la disposición para 

realizar determinada actividad, condicionada por sus intereses personales, 

a nivel laboral esta disposición si se fomenta oportunamente se expresará 

a través del desempeño, siendo este la base de una organización; para 

Charaja & Mamani (2013) refieren que viene a ser el impulso o necesidad, 

extrínseca o intrínseca que activa al ser humano, a nivel laboral mencionan 

que se representa como el conjunto de diversos factores del entorno laboral 

que refuerzan al colaborador para el logro de metas, por lo tanto si dentro 

del entorno laboral se logra motivar adecuadamente a su personal, esto se 

verá reflejado en su productividad y en las metas organizacionales y según 

Singh (2017) la motivación en el ambiente laboral, viene a ser la estrategia 

de los cargos gerenciales para mejorar la producción, por lo tanto la gran 

mayoría de líderes asocian la motivación con producción. 

Asimismo, la motivación es un problema importante que afecta el 

comportamiento humano y no solo afecta a otros factores cognitivos como 

la percepción y el aprendizaje, sino que también afecta el desempeño total 

de un individuo en el entorno de la organización. Esta es la razón por la que 
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los gerentes deben otorgar gran importancia a la motivación en la 

organización. Las organizaciones diseñan sistemas de motivación con el 

fin de incrementar el desempeño de los empleados y atraer trabajadores 

potenciales. La forma de motivar a los empleados es otorgar recompensas 

e incentivos por su buen desempeño. Motivación que es característica del 

trabajo en sí. Según Beer & Walton (2014), las recompensas intrínsecas 

resultan de realizar la tarea en sí y pueden incluir la satisfacción del logro o 

una sensación de aliento. Mosley, Pietri, & Mosley (2012) describen la 

motivación extrínseca como el comportamiento realizado, no por su interés 

personal, sino por las consecuencias relacionadas con él. 

Además, se afirma que, los empleados motivados están más 

comprometidos con su trabajo, su desempeño es de mayor calidad 

(Cerasoli, et al. 2014) y se benefician más de la formación ocupacional 

(Massenberg, et al. 2015). Además, si están más comprometidos con su 

trabajo, trabajan más horas, eligen metas más desafiantes para alcanzar 

(Becker, et al. 2015). Sin embargo, parece haber una deficiencia en la 

investigación con respecto a las recompensas no financieras, a pesar de 

que las organizaciones continúan implementándolas (de Gieter & Hofmans, 

2015). En un estudio de (Hendijani, et al. 2016) se demostró que, un bono 

económico como factor externo y un interés personal como factor interno 

de motivación contribuyen conjuntamente a la motivación de los 

participantes del estudio. Por otro lado, (Kohls G, et al. 2013), manifestaron 

que cuando se experimentan altos ingresos, liderazgo respetuoso y 

automóviles de empresa de prestigio, hay más motivación. 

El nivel de motivación de los trabajadores de la salud puede afectar a 

las organizaciones, a saber, las instituciones de salud, de manera positiva 

o negativa (Ekingen, et al. 2017; Dal & Bulgan, 2021). La insatisfacción de 

los empleados en el trabajo puede llevar a una gran cantidad de 

consecuencias individuales y organizacionales, como una disminución en 

su nivel de desempeño, una tendencia al absentismo, una atención médica 

deficiente y un aumento en la tasa de entrada y salida (Jedwab, et al. 2021). 
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Dentro de las Teorías de la Motivación laboral, en primer lugar 

encontramos la teoría de Jerarquía de Maslow, este autor clasifica a al 

motivación humana en dos categorías, la primera relacionado a las 

necesidades primarias y el segundo relacionado a las necesidades de 

seguridad relacionado a las de supervivencia; la segunda categoría 

presenta tres niveles, el primero relacionado a las necesidades sociales, el 

segundo de autoestima y el tercero de autorrealización, enfocado en el 

potencial máximo de las habilidades del hombre; así mismo Chiavenato 

(2000) describe la Teoría de los dos Factores de Herzberg, esta teoría se 

encarga de dividir a la motivación en dos factores, el primero llamado Factor 

higiénico, se relaciona a las características del ambiente laboral, el segundo 

Factor llamado Motivacional, se relaciona con las características que posee 

cada cargo como los logros, recompensas, que promueven el empeño y 

productividad del colaborador. 

Tipos de motivación, según Gallardo, (2018) manifiesta que existen 

dos tipos de motivación, la primera también llamada extrínseca está 

relacionada a las acciones no relacionadas con el sujeto para desarrollar 

un impulso o deseo de conseguir una meta, como recompensas, sueldos, 

reconocimientos; y la motivación intrínseca directamente asociada con el 

sujeto, son todas las características personales como deseo de superación 

personal o autorrealización, al momento de concretar una meta; así mismo 

este autor menciona la relevancia de potencias ambos factores para una 

mejor productividad. 

En el contexto de la atención médica, la motivación intrínseca se 

define operativamente como la auto gratificación, el placer de realizar 

actividades en el lugar de trabajo en lugar de trabajar para obtener 

recompensas externas. Por ejemplo, las enfermeras que disfrutan 

desempeñando su trabajo ya no necesitan ser alentadas o instruidas para 

que lleven a cabo sus funciones. Se cree que con la motivación intrínseca, 

se espera que las enfermeras progresen y se desarrollen en su carrera. Su 

desempeño estará generado por el interés propio y la autodeterminación. 

Estos atributos son creados espontáneamente por estímulos internos 

(Apex-Apeh, et al. 2020). 
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En el mismo contexto, la motivación extrínseca se percibe como una 

fuerza que impulsa a las enfermeras a realizar un comportamiento que les 

reportará o les reportará beneficios a ellos y a la organización. La 

motivación extrínseca se crea a partir de estímulos externos y se puede 

obtener a través de elogios, incentivos, premios, premios, calificaciones y 

otros beneficios adicionales. Una enfermera con motivación extrínseca 

brindará servicios de atención médica excepcionales en la organización 

debido a las recompensas extrínsecas (Apex-Apeh, et al. 2020).  Sin 

embargo, dado que la motivación extrínseca tiene que ver con aquellas 

cosas ajenas al trabajo (como sueldos, premios, rebotes, mejores 

instalaciones y buenas condiciones de trabajo, etc.), los investigadores 

consideraron necesario estudiar cómo el entorno de trabajo puede afectar 

el desempeño laboral de las enfermeras y más en la situación de covid.  

Irteaga (2008) menciona que motivación laboral es un factor relevante 

en la organización porque permite alinear al personal para el logro de 

objetivos, así mismo la ausencia de esta puede generar el fracaso en la 

empresa, ya que entre sus beneficios se encuentra que mejora el 

desempeño de los colaboradores, es decir obtiene mejores resultados en 

su productividad, generando un deseo de competitividad, así mismo se 

expresa el agradecimiento y satisfechos con su organización, estas 

características fomentan que se involucren más con los proyectos, es decir 

se ponen la camita con los objetivos aportando ideas y colaborando en 

desarrollo de las mismas, se percibe también un mejor clima laboral con 

pocos conflictos, por lo tanto se fideliza el talento.  

Por otro lado, el Desempeño laboral según Chiavenato (2000) refiere 

que es el desenvolvimiento del colaborador, es decir como aplica sus 

habilidades, destrezas y capacidades dentro de la empresa con relación al 

cumplimiento de objetivos y resultados, Robbins & Coulter (2013) 

mencionan que, para determinar el éxito organizacional, la evaluación de 

desempeño nos ofrece de una idea de acerca del logro de metas según 

estrategias personales por colaborador, así mismo Stoner, Freeman y 

Gilbert (2003), mencionan que para que exista un adecuado desempeño 

laboral el empleado debe estar sujeto a las políticas de la empresa. El 
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análisis de la calidad del desempeño pasa por tener en cuenta las 

condiciones laborales y personales que tienen los trabajadores, ya que 

pueden influir en el desempeño laboral tanto positiva como negativamente 

(Yáñez-Araque, et al. 2021).  

Dentro de las teorías relacionadas al Desempeño laboral, 

encontramos la Teoría de la Equidad de Adams, relacionada a la 

percepción del colaborador con relación a el trato que recibe si este es justo 

o no, por lo tanto si percibe que está dentro de un ambiente laboral donde 

se ve reforzado por el aprecio, lealtad, buen clima laboral, tendrá mayor 

predisposición al momento de realizar una tarea, sin embargo esta teoría 

se vincula a la estabilidad emocional del colaborador, la cual si se 

encuentra afectada no se observaran cambio. (Moreno, Ramírez, Tamaño, 

2016), así mismo encontramos la Teoría de las Expectativas de Vroom, la 

cual se centra en que el empleado tendrá mejor rendimiento si se siente 

satisfecho, entre los factores para fomentar la satisfacción se encuentra la 

constante capacitación, los reconocimientos o sanciones según méritos 

(Moreno et al, 2016) 

También encontramos a Mc Gregory propone la Teoría X y Y de, la 

cual plantea que la conducta humana a nivel laboral va a depender de 

diversos factores, por ejemplo, la presión, supervisión constante y 

amenazas tiende a desmotivar al trabajador y por ende generar deseos de 

renuncia, denominándolo Teoría X, pero si a nivel laboral se aplica nuevas 

visiones, políticas modernas enfocados a potenciar al personal se 

observará mayor predisponían y compromiso. (Moreno et al, 2016) 

Por otro lado, entre los factores que influyen en el desempeño laboral, 

Benites (2012) refiere que el desempeño va a depender tres factores los 

cuales se verán reflejados en la realización de la tarea, entre ellos tenemos: 

Los factores ambientales relacionados a las condiciones laborales como 

equipos, tecnología, iluminación, organización y trabajo en equipo, si se 

aplica un uso eficiente incrementa la productividad y reduce riesgos; 

también se refiere a los factores de recompensas justas y valoradas, es 

decir la aplicación de un sistema justo en salario y trato al colaborador y al 
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factor motivacional, relacionado a las acciones para incentivar al 

colaborador como políticas, capacitación, ascenso y participación. 

De igual manera autores como Flores (2008) refiere que el 

desempeño laboral se va a ver expresado en características esperadas que 

se apliquen en el ambiente laboral, como la capacidad para adaptarse a 

nuevos ambientes, facilidad para expresar ideas claras, tener iniciativa, 

capacitarse constantemente, fomentar el trabajo colaborativo y promover el 

desarrollo de talentos y competencias. 

Posteriormente Stonner (2003) en su Teoría de la Administración 

humana, menciona que el desempeño va a poseer dimensiones que van a 

estar influencias por aspectos o características del colaborador y 

características de la organización de como aplica sus estrategias sobre su 

recurso humano, las cuales si trabajarán en conjunto tendrían como 

resultado un colaborador eficiente, productivo y comprometido con la 

empresa, considerando entre estas: la calidad en el trabajo, relacionado a 

las condiciones laborales a nivel de entorno y trato; así mismo la 

responsabilidad laboral , es decir la capacidad del colaborador para realizar 

una labor eficaz y eficiente con relación  a las metas organizacionales; 

también recalca la importancia del trabajo en equipo, es decir el sentimiento 

de afiliación entre los miembros refuerza la confianza y apoyo del logro en 

metas. 

Debido a la naturaleza particular de su ocupación, las enfermeras 

están cargadas con una gran responsabilidad, una gran carga de trabajo, 

una presión laboral extrema y la necesidad de trabajar en turnos rotativos 

(Huang, et al. 2018). Además, alrededor del 18% de las enfermeras se ven 

obligadas a dejar su trabajo debido a su gran carga de trabajo 

(Kaewboonchoo, et al. 2014). Los resultados de la investigación indican que 

una gran carga de trabajo conduce a una atención menos que óptima para 

los pacientes (Arghami, et al. 2015). Por lo tanto, una mayor carga de 

trabajo puede afectar el desempeño laboral como uno de los principales 

indicadores de éxito en todas las organizaciones (Ardestani-Rostami, et al. 

2019). 
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El desempeño laboral se define como la eficiencia de uno para llevar 

a cabo las funciones y responsabilidades relacionadas con la atención 

directa al paciente. También se puede definir como el desempeño efectivo 

de las funciones y responsabilidades específicas de una persona (Al-

Makhaita, et al. 2014). Generalmente, el desempeño laboral es un 

fenómeno multidimensional afectado por muchas variables como 

características personales, carga de trabajo, satisfacción laboral, 

competencias personales, apoyo social y ambiente organizacional (Foy, et 

al. 2019). 

Las dimensiones ya mencionadas se vuelven relevantes en áreas 

como la Evaluación del Desempeño, que viene a ser el proceso que 

determina el nivel de productividad de cada colaborador (Ivancevich, 2005), 

es individual y se realiza a través de un proceso estructurado y sistemático 

que evalúa áreas como atributos, comportamientos, rendimiento; con el 

objetivo de reforzar y mejorarlo, puesto que también arroja como resultados 

las causas para un buen o bajo resultado (Aguirre, 2000), para la 

implementación de políticas que ayuden a mejorar las necesidades del 

empleado, como por ejemplo ascensos o reubicación de puestos, enfocado 

la bienestar del empleado y la organización. 

Por otro lado, el Personal asistencial, está conformado por los 

trabajadores sanitarios que se encargan de realizar los procesos de 

promoción, prevención, rehabilitación en intervención de la salud; quienes 

se pueden desempeñar en distintas organizaciones. 

Smith (2006) refiere que factores como las normas y políticas, 

descripción de actividades, supervisión, instrucción, capacitación, 

adecuada estructura física, suministros, adecuado entorno laboral, son 

características que promueven un mejor desempeño además que se deben 

estar redirigidas a dimensiones como ambiente y horario laboral, 

necesidades del colaborador, relaciones interpersonales amena, 

expectativas reales, es decir la meta de trabajo no debe afectar al 

trabajador ni su calidad de trabajo. 
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En el contexto de las enfermeras, se demuestra que ellas tienen el 

potencial de liderar el camino en la mejora de la salud y la atención médica 

para todos, pero para darse cuenta de ese potencial, necesitaban operar 

en un entorno seguro, empoderado y satisfactorio. Así como los 

trabajadores de la salud tienen el deber de cuidar a sus pacientes, los 

empleadores tienen el deber fundamental de cuidar a sus empleados: crear 

un entorno de trabajo saludable para ellos. Trabajan en situaciones 

complejas que abarcan la máxima profesionalidad y competencia para 

exhibir un comportamiento orientado al paciente y brindar atención de 

enfermería. El desafiante entorno laboral en los hospitales ejerció mucha 

presión sobre las enfermeras. El advenimiento de la globalización también 

ha introducido un nuevo fenómeno en el que el entorno laboral estresante 

puede disminuir el nivel de motivación de las enfermeras. Este escenario, 

si no se controla, puede causar un impacto adverso en su desempeño 

laboral. Las enfermeras son la piedra angular del sistema sanitario y deben 

contar con las mejores condiciones para que puedan desempeñar sus 

funciones de la mejor manera. El desempeño óptimo de la enfermería 

depende del conocimiento, las competencias, la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional de las enfermeras individuales (Dic, Kuzey, & 

Stela, 2018). 

El desempeño laboral es la medida en que un trabajador realiza su 

trabajo en función de su evaluación del esfuerzo individual. También se 

considera la eficacia de los empleados en el cumplimiento de sus tareas y 

responsabilidades relacionadas con el cuidado del paciente. El desempeño 

laboral es imperativo en cualquier industria, ya que sirve como uno de los 

indicadores clave de productividad y rentabilidad. Según Janssen & Van 

Yperen (2004), el desempeño en el puesto de trabajo indica las acciones 

especificadas y requeridas por la descripción del puesto de un empleado. 

También está destinado a ser evaluado y recompensado por la 

organización empleadora y, por lo tanto, contribuye al excelente 

desempeño de la organización. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo. Este estudio posee un tipo de investigación básica o pura, 

puesto que tiene como objetivo investigar un nuevo conocimiento, a partir 

de una hipótesis y problema, para posibilitar un estudio más preciso y claro 

(Nicomedes, 2018). 

Diseño. Presenta un nivel descriptivo puesto que describe las 

características del fenómeno presentado; así mismo su diseño es no 

experimental de tipo correlacional de corte trasversal, puesto que explica la 

relación causa-efecto que existe entre ambas variables sin alterar las 

características de las mismas de manera natural o artificial. El diseño fue 

no experimental, porque no se manipuló variables. (Hernández et al, 2014) 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Motivación 

Definición conceptual. McClelland (1961) La motivación es el 

impulso personal para satisfacer las necesidades básicas, de logro y poder, 

adquiridas a través de sus experiencias vitales expresadas en el conjunto 

de comportamientos y características que posee la persona y su medio.  

Definición Operacional. La motivación se expresa a través de la 

capacidad de toma de decisiones y trazo de metas personales para el logro 

de objetivos laborales, desarrollando habilidades participativas y formando 

parte del trabajo colaborativo de los colaboradores. 

Indicadores. Logro, expresado a través de la toma de decisiones y 

logro de objetivos; Poder, se evidencia en la participación e influencia en 

los demás; Afiliación, mediante el trabajo en equipo y socialización 

Escala de medición. Escala MLPA de Motivación, creada por Steers 

y Brauntein  

Variable dependiente: Desempeño laboral 
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Definición conceptual. Desempeño laboral, según Stoner et al 

(2003) viene a ser el resultado del trabajo del personal dentro de una 

organización, que suele estar directamente asociado a metas en común y 

reglas de la organización. 

Definición Operacional. El desempeño laboral se evalúa a través de 

la calidad del trabajo que presentan sus colaboradores, la responsabilidad 

en la realización de actividades y logro de metas, de la comunicación activa 

y trabajo en equipo, participación en el entrenamiento y su rendimiento en 

el logro de resultados. 

Indicadores. Calidad en el trabajo, expresado en la medida de 

prevención, logros personales y reglamentos idóneos; Responsabilidad 

laboral, manifestado en la responsabilidad y autonomía en el trabajo; 

Trabajo en equipo, a través de la comunicación activa, retroalimentación y 

solución de problemas; Capacitación, se evidencia en el enteramiento 

adecuado y participación activa; Orientación a resultados, es el desempeño 

favorable y satisfacción de las funciones 

Escala de medición. La encuesta de Desempeño Laboral de Hoyos  

3.3. Población y muestra  

Para Hernández y Mendoza (2018), la población se encuentra 

conformada por todo el conjunto de individuos que comparten una serie de 

especificaciones, en el presente estudio la población estuvo conformada 

por 230 sujetos, personal asistencias que forma parte del Hospital Regional 

Policial de Chiclayo. 

La muestra será constituida por el personal asistencial del Hospital 

Regional de Policía, conformado por 120 sujetos los cuales serán 

seleccionados a través de un procedimiento de muestreo no probabilístico 

por conveniencia (Hernández et al, 2018) 

Criterios de inclusión  

 Personal asistencial 
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 Mayor de 18 años

 Ambos sexos

 Laboren actualmente en el Hospital Regional

 Aceptan participar en el estudio voluntariamente

 Personal no vulnerable

Criterios de exclusión 

 Personal no asistencial

 Menores de 18 años

 Laboren en otro Hospital de la Región

 No Acepten participar en el estudio voluntariamente

 Personal vulnerable

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica utilizada en el presente estudio es el de la encuesta, que es 

el medio estandarizado dónde se recoge datos observados de manera 

directa o indirecta a través de un conjunto de indicadores que 

posteriormente pasarán por su respectivo análisis, así mismo permite un 

muestreo extenso. (Casas, Repullo y Donado, 2013) 

Cuestionario 1: Para la variable Motivación, e aplicará la Escala 

MLPA de motivación, versión adaptada y Baremada por Sonia Palma y 

Sintia Hoyos, la cual presenta 3 dimensiones, definidas como Logro, poder 

y afiliación, cada una con 5 ítems, de tipo Likert, orientada a una población 

de sujetos mayores de 16, en un ámbito de aplicación individual o colectiva, 

sin tiempo límite; así mismo para la interpretación los baremos tienen una 

escala máxima de 75 y mínima de 15, por dimensión una escala máxima 

de 25 y mínima de 5. 

El criterio de validez, del instrumento fue realizado por tres jueces de 

la ciudad de Lambayeque, quienes confirmaron que el instrumento de 

Motivación laboral, mide lo que desea medir, así mismo presenta un nivel 

de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.833. 
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Cuestionario 2: Para la variable Desempeño Laboral, se aplicará la 

encuesta de Desempeño Laboral de Hoyos creada en el año 2018 consta 

de 25 ítems con cinco dimensiones las que son: Calidad en el trabajo, 

Responsabilidad Laboral, Trabajo en equipo, capacitación y Orientación a 

resultados de tipo Likert, orientada a una población de sujetos mayores de 

18, en un ámbito de aplicación individual o colectiva, sin tiempo límite, así 

mismo para la interpretación los baremos tienen una escala máxima de 125 

y mínima de 25, por dimensión una escala máxima de 25 y mínima de 5. 

El criterio de validez, del instrumento fue realizado por tres jueces de 

la ciudad de Lambayeque, quienes confirmaron que el instrumento de 

Motivación laboral, mide lo que desea medir, así mismo presenta un nivel 

de fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.892. 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se solicitó a la jefatura correspondiente del Hospital 

Regional Policial de Chiclayo por medio de una solicitud formal emitida por 

la oficina de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el 

permiso de aplicación, con el permiso otorgado se organizó con  el Director 

del Hospital  la aplicación del instrumento al personal asistencial, dónde se 

informa el procedimiento y solicita el consentimiento de aplicación, para 

recabar los datos pertinentes, así mismo los datos fueron recolectados por 

medio de la aplicación de la Escala de Motivación en el Trabajo y la Escala 

de Desempeño laboral de forma presencial, dónde no existió manipulación 

de variables, dada la naturaleza no experimental. 

3.6. Método de análisis de datos 

Dado a que el estudio posee un enfoque cuantitativo, los datos 

obtenidos tras la aplicación se trasladan a una base de datos Excel 2019, 

según su respectiva variable, posterior a ello mediante el software 

estadístico SPSS 24 se procesa la información, aplicando el Coeficiente de 

Rho Spearman, que nos permite correlacionar las variables, a un nivel 

confianza 95% y significancia del 5%, que se describen a través de tablas. 
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3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación se llevó a cabo según los principios éticos 

de: Respeto por las personas, este principio se ve expresado cuándo se le 

explica el motivo de la investigación y si de manera autónoma desea formar 

parte de ella, así mismo se aplica el principio de consentimiento informado, 

este mecanismo se utiliza para proteger la información del estudio y 

reconocer procedimientos que no representen un beneficio para el mismo; 

de la mano con el principio de confidencialidad, tienen el objetivo de 

proteger los datos del informante y sientan menos presión ante el resultado. 

(Ética, 2012) 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Relación entre la Motivación laboral y Desempeño laboral en tiempos de COVID-19 entre 

los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo – 2021 

Coeficiente Variables ítems 
Motivación 

Laboral 
Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman 
Motivación 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 -,225 

Sig. (bilateral) . ,013 

N 120 120 

La tabla 1, muestra la relación entre la variable motivación laboral y 

desempeño laboral, presentando un coeficiente de correlación de -,225 y 

un nivel de significancia de 0,013; criterios que expresan una correlación 

indirecta y significativa, es decir ante un aumento de la motivación laboral, 

el desempeño laboral disminuirá, por lo tanto esta situación ha revelado 

que en la situación actual de pandemia trabajar los criterios de motivación 

laboral relacionados a la dimensión poder, logro y afiliación generará que 

disminuya el desempeño laboral, puesto que en la actualidad se trabaja de 

manera primordial los criterios de autocuidado a nivel físico y mental. 

Tabla 2 

Nivel de Motivación en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales del 

Hospital Regional Policial de Chiclayo 

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 59 49,2 49,2 

Medio 45 37,5 86,7 

Alto 16 13,3 100,0 

Total 120 100,0 

La tabla 2, muestra el nivel de motivación laboral presente en los 

colaboradores del Hospital Regional Policial Chiclayo, donde encontramos 

que el 49.2% posee un nivel bajo, 37.5% un nivel medio y un 13.3% nivel 

alto, por lo tanto, predomina un nivel bajo de motivación laboral en los 
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colaboradores, situación relacionada a la deficiencia de implementos que 

proporcionan al personal, el aislamiento presente y cierre de algunos 

servicios, haciendo que muchos profesionales laboren en especialidades 

que no les corresponde. 

Tabla 3 

Nivel de Desempeño laboral en tiempos de COVID-19 en los trabajadores asistenciales 

del Hospital Regional Policial de Chiclayo 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 36 30,0 30,0 

Medio 66 55,0 85,0 

Alto 18 15,0 100,0 

Total 120 100,0 

La tabla 3, muestra el nivel de desempeño laboral presente en los 

colaboradores del Hospital Regional Policial Chiclayo, donde encontramos 

que el 30.0% posee un nivel bajo, 55.0% un nivel medio y un 15.0% nivel 

alto, por lo tanto, predomina un nivel medio de desempeño laboral en los 

colaboradores, por lo tanto los colaboradores realizarán sus funciones 

según lo necesitado, sin dar su mayor esfuerzo, esta situación puede estar 

relacionada ante el déficit de personal, implementos de seguridad y el 

desconocimiento de cómo actuar ante la presencia del SARS COVID19. 
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Tabla 4 

Relación que existe de la dimensión logro y el desempeño laboral en tiempos de COVID-

19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. 

Logro 
Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Logro 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,204 

Sig. (bilateral) . ,025 

N 120 120 

La tabla 4, muestra la relación entre la dimensión logro y la variable 

desempeño laboral, presentando un coeficiente de correlación de ,204 y un 

nivel de significancia de 0,025; criterios que expresan una correlación 

directa, es decir ante un aumento de la motivación de logro el desempeño 

laboral aumentará, siendo una correlación significativa, es decir cuándo 

reciben el reconocimiento de del jefe inmediato o de los pacientes, ellos se 

sentirán motivados para realizar un mejor trabajo, por ende desempeño. 
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Tabla 5 

Relación que existe de la dimensión poder y el desempeño laboral en tiempos de 

COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. 

 Poder 
Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Poder 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,067 

Sig. (bilateral) . ,465 

N 120 120 

 

La tabla 5, muestra la relación entre la dimensión poder y la variable 

desempeño laboral, presentando un coeficiente de correlación de ,067 y un 

nivel de significancia de 0,465; criterios que expresan una correlación 

directa, es decir ante un aumento de la motivación de poder el desempeño 

laboral aumentará, además fue, no significativa, es decir aquel personal 

que se refuerce su liderazgo, delegando grupos de trabajo, ante el 

sentimiento de responsabilidad, se esforzará por tener un rendimiento 

acorde a lo establecido y en algunos casos superior. 
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Tabla 6 

Relación que existe de la dimensión afiliación y el desempeño laboral en tiempos de 

COVID-19 en los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de Chiclayo. 

 Afiliación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Afiliación 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 -,443** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

 

La tabla 6, muestra la relación entre la dimensión afiliación y 

desempeño laboral, presentando un coeficiente de correlación de -,443 y 

un nivel de significancia de 0,000; criterios que expresan una correlación 

indirecta, es decir ante un aumento de la motivación de afiliación el 

desempeño laboral disminuirá, de manera significativa. Esto evidenciado 

porque, en épocas de pandemia según las recomendaciones del MINSA se 

establece el distanciamiento social, por lo cual se establece el cierre de 

servicios no indispensables en épocas de pandemia, para no exponer a su 

personal, siendo un motivante, el estar protegido y no socializar con los 

demás por el tema del COVID. 
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio tuvo por objetivo principal: determinar la relación 

entre la Motivación laboral y Desempeño laboral en tiempos de COVID-19 

entre los trabajadores asistenciales del Hospital Regional Policial de 

Chiclayo – 2021, donde el coeficiente de Rho Spearman tuvo una 

correlación de -0,225 y un nivel de significancia de 0,013; criterios que 

expresan una correlación indirecta, es decir ante un aumento de la 

motivación de laboral el desempeño laboral disminuirá, siendo una 

correlación significativa, por lo tanto podemos afirmar que en ambientes 

laborales del sistema de salud en el contexto actual de pandemia, cuando 

se aplican estrategias de motivación relacionadas a mejorar su nivel de 

afiliación, logro y poder, el desempeño laboral del trabajador va a disminuir 

no radicalmente. Debido a que, en pandemia, los trabajadores, han tenido 

muchas preocupaciones que, no les ha permitido poder establecer algún 

tipo de inclinación frente a la motivación que les hayan proporcionado, es 

más, muchos afirmaron que, en el Hospital no se efectuaban dichas 

estrategias motivacionales, puesto que, el interés latente, ha estado 

presente más en los cuidados para no contagiarse además de recibir lo 

necesario para poder atender sus necesidades, es decir que mayormente 

se ha prestado atención a su salud y temor de no contagiarse ellos mismos 

o a sus familiares, más que el de motivarse a ellos o a los demás

colaboradores. 

Resultado el cual se opone a las investigaciones realizadas, como la 

de Apex-Apeh, et al. (2020) quienes demostraron que, los trabajadores más 

motivados están por motivos que están fuera de ellos mismos, siendo 

mayor su desempeño, es decir que la motivación y el desempeño laboral 

no presentaron relación significativa, al igual que Cedrón (2020) quien 

también desarrolla un estudio donde relaciona la motivación y el 

desempeño laboral en la gerencia de salud, encontrando que existe una 

relación directa y significativa, es decir cuándo se aplican estrategias de 

motivación laboral el desempeño del trabajador aumentará según las 
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funciones de su área. De igual forma, Granados (2020), en su estudio 

donde buscó determinar la relación de las dos variables expresadas 

anteriormente, encontró que, una relación directa entre ambas variables, 

en especial la motivación de logro y poder sobre el desempeño. 

Por lo tanto, al obtener resultados que se oponen a los antecedentes 

de estudios se puede decir que la motivación laboral es un factor relevante 

en la organización, sin embargo, el personal asistencial, son el personal 

diferenciado debido a que encuentran a cargo de una vida, estos presentan 

emociones que pueden incidir en su desempeño, más allá del ambiente 

dónde trabajen desarrollándose estrategias que tengan por objetivo el logro 

de metas y productividad del colaborador (Singh, 2017). 

En especial en el contextual de pandemia dónde la OMS y MINSA han 

presentado una lista de recomendaciones, donde propone el 

distanciamiento social y cuidados de la salud como factor de protección 

relevante en estos tiempos (MINSA; 2020), muchos trabajadores del 

sistema de salud en especial a nivel nacional se ven limitados a desarrollar 

mejor su función por el temor de contagio, normas de distanciamiento y la 

precariedad de los instrumentos biomédicos e insumos para afrontar el 

SARS COVID 19 (Zhou et al, 2020), ya que tal como lo expresa Maslow, la 

motivación humana va a responder a las necesidades primarias y 

secundarias, pero en el contexto actual aquellas relacionadas a su 

supervivencia van a tener más relevancia y por ende enfocarse al momento 

de desarrollar estrategias de motivación. 

Además, ante la situación actual infectocontagiosa tan importante que 

se da a nivel nacional e internacional, con relación al COVID y otras 

enfermedades muchos pacientes mueren en sala o en pleno tratamiento 

por la alta demanda de casos observados en la el Hospital regional y 

diferentes hospitales de la región, desmotivando al personal de salud; pero 

al reconocer que dentro de sus funciones es cuidar la vida humana, así se 

apliquen o no estrategias de motivación, ellos van a enfocarse en 

desarrollar mejor su trabajo dentro de su área respectiva, respetando todos 

los protocolos presentados por el Ministerio de Salud, como el de 
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aislamiento, que aunque en otra época era visto como un aspecto negativo, 

en la actualidad es una de las primeras medidas de prevención ante el 

contagio. 

Por otro lado, con relación a los objetivos específicos se tiene: 

El segundo objetivo del presente estudio, revela el nivel de motivación 

laboral presente en los colaboradores del Hospital Regional Policial 

Chiclayo, donde se encontró que el 49.2% posee un nivel bajo, 37.5% un 

nivel medio y un 13.3% nivel alto, por lo tanto, predomina un nivel bajo de 

motivación laboral en los colaboradores, por lo cual se puede afirmar que 

aproximadamente el 86.7% de los trabajadores no se encuentran 

adecuadamente motivados, es decir, dentro del hospital no se están 

aplicando estrategias que promuevan el talento y fidelicen al trabajador, 

esto puede generar que dentro del ambiente laboral se caractericen por 

bajos niveles de responsabilidad, bajos niveles de productividad o 

insatisfacción (McClellan, 1961), situación que se visualiza en el personal 

del hospital, en especial en época de pandemia dónde las necesidades del 

personal no solo van a ser a nivel económico sino también a nivel emocional 

y de salud, por lo tanto según lo observado ante la ausencia de material de 

bioseguridad, protocolos de atención, desconocimiento de intervención en 

COVID, cierre de consultorios y su alto nivel de exposición a casos, el 

personal se demuestra desmotivado. 

Los resultados anteriores, difieren con lo obtenido por Granados 

(2020), quien manifestó que, más de la mitad de los encuestados, se 

encontró en un nivel alto de motivación laboral, con sus dimensiones de 

logro en un 69%, de afiliación con 43% mientras que de poder, se encontró 

en solo 1.7%, respectivamente. Sin embargo, se encontraron resultados 

similares a lo obtenido por Medranda y Moreira (2020), quienes 

manifestaron en su estudio realizado, que, existía, desinterés por la salud 

de sus compañeros y bajos niveles de motivación por parte de la gerencia 

hacia los colaboradores. 
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Lo anterior rescata la importancia que deben dar los gestores de las 

decisiones en las organizaciones, tal como lo refiere Irteaga (2008), quien 

mencionó que, la motivación laboral es un factor relevante en la 

organización porque permite alinear al personal para el logro de objetivos, 

así mismo la ausencia de esta puede generar el fracaso en la empresa, ya 

que entre sus beneficios se encuentra que mejora el desempeño de los 

colaboradores. Aunque en una situación de pandemia, la preocupación y 

motivación, no se encuentre en las decisiones laborales sino más bien en 

la salud y protección frente a la enfermedad. 

Con respecto al tercer objetivo según los resultados se evidencia, que 

el nivel de desempeño laboral presente en los colaboradores del Hospital 

Regional Policial Chiclayo, específicamente para el 30.0% es de nivel bajo, 

el 55.0% es de nivel medio y un 15.0% es de nivel alto, por lo tanto, 

predomina un nivel medio de desempeño laboral en los colaboradores, lo 

cual quiere decir que el desempeño del personal va a carecer de aspectos 

como responsabilidad, capacitación u orientación a resultados, situación 

similar a los resultados encontrados por Medranda et al (2020) que en su 

estudio en el centro de Salud del Cantón en Ecuador, encuentra niveles 

bajos de desempeño laboral, problemas para manejar sus emociones, 

desinterés por la salud de sus compañeros. 

Además con relación a la población evaluada del Hospital regional se 

puede decir según lo observado, ante el desconocimiento de intervención 

y al cumplimiento de los protocolos de limitarán a realizar procedimientos 

que involucren acercamientos innecesarios o medicación sin antecedentes 

de estudios, por otro lado los profesionales que ante el cierre de sus 

consultorios realizan actividades no directamente relacionadas con su 

profesión y desconocen los procedimientos de determinada función en 

muchos casos van a tener dificultad hasta conocer la tarea por completo. 

Lo anterior, se fundamenta en lo establecido por Chiavenato (2000), 

quien refiere que, es el desenvolvimiento del colaborador, es decir como 

aplica sus habilidades, destrezas y capacidades dentro de la empresa con 

relación al cumplimiento de objetivos y resultados. Por lo cual, la institución 
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debe de saber cuál es la motivación del personal para lograr reflejar 

mayores niveles de desempeño laboral. 

En el cuarto objetivo, se encontró que la relación entre la dimensión 

logro y desempeño laboral, según los resultados presenta un coeficiente de 

correlación de 0,204 y un nivel de significancia de 0,025; teniendo una 

correlación directa y significativa, es decir ante un aumento de la motivación 

de logro, el desempeño laboral aumentará, resultados similares a los que 

obtuvo Granados (2020) quién en su estudio en trabajadores del hospital 

en Viru, encontró la relación directa entra la dimensión logro con el 

desempeño laboral, al igual que Irigoin (2020) quien en su investigación en 

un Hospital clínico de Chiclayo, encuentra la relación directa y significativa 

entre la dimensión de logro y el desempeño laboral, por tal motivo cuando 

el profesional recibe el reconocimiento de del jefe inmediato, de los 

pacientes o familiares, demuestra mayor interés, mejor estado de ánimo y 

deseos por seguir realizando su labor, situación observada dentro del 

ambiente laboral de la institución. 

Así mismo con respecto al quinto objetivo sobre la relación entre la 

dimensión poder y desempeño laboral, según los resultados presenta un 

coeficiente de correlación de 0,067 y un nivel de significancia de 0,465; 

criterios que expresan una correlación directa, es decir ante un aumento de 

la motivación de poder el desempeño laboral aumentará, además fue no 

significativa, es decir al desarrollar estrategias relacionadas a promover la 

participación e influencia en los demás va a incidir en el desempeño que 

exprese el trabajador pero no se verá reflejado de manera significante, 

resultados similares vamos a encontrar en Granados (2020) e Irigoín (2020) 

quienes, también refieren que trabajar la dimensión va a incidir en que el 

trabajador presente un mejor desenvolvimiento dentro de su ambiente de 

trabajo, es decir aquel personal que se refuerce su liderazgo, delegando 

grupos de trabajo, ante el sentimiento de responsabilidad, se esforzará por 

tener un rendimiento acorde a lo establecido y en algunos casos superior, 

ante el nivel de exigencia requerida por el puesto se esforzará más. 
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Por último, la relación entre la dimensión afiliación y desempeño 

laboral, según los resultados presenta un coeficiente de correlación de -

,443 y un nivel de significancia de 0,000; criterios que expresan una 

correlación indirecta, es decir ante un aumento de la motivación de 

afiliación el desempeño laboral disminuirá, de manera significativa, esto 

puede estar relacionado porque la dimensión afiliación se enfoca en las 

estrategias para la cooperación, desarrollo de habilidades sociales y 

vínculos, sin embargo entre las estrategias de cuidados y prevención de 

contagio contra COVID se encuentra el aislamiento social, respetando esta 

norma en los diferentes espacios de la población y el sistema de salud, por 

la cual, las personas se aíslan o toman su distancia debida de los 

compañeros de la institución, con el objetivo de cuidado y protección, por 

tal motivo dentro del hospital se da el cierre de servicios no indispensables 

en épocas de pandemia, llegando en algunos casos en personas 

vulnerables a realizar trabajo remoto, es así que aquellas actividades las 

cuales antes eran vistas para la mejora en las relaciones, se considera en 

la actualidad inadecuado por la exposición de la población , evitándose en 

los diferentes establecimientos. 

Por lo tanto, en base a los discutido en los párrafos anteriores se 

puede concluir que, en primer lugar existe una relación indirecta y 

significativa entre la variable motivación laboral y desempeño laboral en el 

contexto actual de pandemia en el personal asistencial, así mismo con 

relación a los objetivos específicos se concluye que el personal presenta 

un nivel bajo de motivación laboral y nivel medio de desempeño laboral, por 

otro lado al correlacionar las dimensiones con la variable desempeño 

laboral obtenemos que: existe una  correlación directa y significativa entre 

la dimensión logro y la variable desempeño, sin embargo, se presenta 

correlación directa y no significativa entre la dimensión poder y la variable 

desempeño, por último se obtiene una relación indirecta y significativa entre 

la dimensión afiliación y la variable desempeño. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Primera: La relación entre motivación laboral y desempeño laboral, fue 

indirecta y significativa, es decir ante un aumento de la motivación de 

laboral, el desempeño laboral disminuirá. 

6.2. Segunda: El nivel de Motivación laboral presente es de, 49.2% posee un 

nivel bajo, 37.5% un nivel medio y un 13.3% nivel alto, llegándose a 

determinar que el nivel presente de la motivación laboral es el bajo. 

6.3. Tercera: El nivel de desempeño laboral presente, es de 30.0% posee un 

nivel bajo, 55.0% un nivel medio y un 15.0% nivel alto, llegándose a 

determinar que el nivel presente del desempeño laboral es el medio. 

6.4. Cuarta: La relación entre la dimensión de logro y desempeño laboral, 

expresa una correlación directa y significativa. 

6.5. Quinta: La relación entre la dimensión de poder y desempeño laboral, 

expresa una correlación directa y no significativa. 

6.6. Sexta: La relación entre la dimensión de filiación y desempeño laboral, 

expresa una correlación indirecta y significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Primera: Realizar una evaluación profunda y cualitativa sobre la situación 

actual del personal asistencial en la situación actual de pandemia para 

poder reconocer que factores y estrategias mejorarían su nivel de 

motivación dentro de su espacio laboral. 

7.2. Segunda: Desarrollar propuestas motivaciones para lograr tener un 

personal que se sienta seguro y satisfecho del lugar donde labora. 

7.3. Tercera: Aplicar una evaluación 360° la cual estaría enfocada a evaluar las 

tareas y funciones que realiza cada colaborador con el objetivo de conocer 

puntos débiles sobre las tareas y funciones de cada colaborador. 

7.4. Cuarta: Fomentar la capacitación gratuita dentro de los trabajadores dentro 

de la institución la retroalimentación, dónde el colaborador evidencia 

estrategias de apoyo más no solo llamadas de atención. 

7.5. Quinta: Promover espacios donde se tengan en cuenta las características 

del personal asistencial para desarrollar el liderazgo y autonomía. 

7.6. Sexta: Establecer espacios por ejemplo a nivel virtual dónde el personal 

asistencial comparta, desarrolle relaciones, se elogie e incentive. 
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ANEXO  

MATRIZ OPERACIONAL 

Variable  
Definicion  

Conceptual  
Definicion operacional  Dimensiones  Indicadores  Ítems  Escala  Instrumento de medición 

V1:  

Motivación 

McClelland (1961) La 
motivación es el impulso 
personal para satisfacer 

las necesidades básicas, 
de logro y poder, 
adquiridas a través de sus 

experiencias vitales 
expresadas en el conjunto 
de comportamientos y 

características que posee 
la persona y su medio.  

La motivación se expresa a 
través de la capacidad de 

toma de decisiones y trazo de 
metas personales para el 
logro de objetivos laborales, 

desarrollando habilidades 
participativas y formando 
parte del trabajo colaborativo 

de los colaboradores. 

Logro 
Toma de decisiones 1, 4, 7 

Escala Ordinal   

Escala MLPA de 

Motivación, creada 
por Steers y 
Brauntein  

 
Encuesta 
Escala de Likert 

Logro de objetivos 10, 13 

Poder 
Participación 2, 5, 8,  

Influencia en los demás 11, 14 

Afiliación 
Socialización 

3, 6, 9 
 

Trabajo equipo 12, 15 

V2: 
Desempeño laboral 

Desempeño laboral, según 

Stoner et al (2003) viene a 
ser el resultado del trabajo 
del personal dentro de una 

organización, que suele 
estar directamente 
asociado a metas en 

común y reglas de la 
organización. 
 

El desempeño laboral se 
evalúa a través de la calidad 

del trabajo que presentan sus 
colaboradores, la 
responsabilidad en la 

realización de actividades y 
logro de metas, de la 
comunicación activa y trabajo 

en equipo, participación en el 
entrenamiento y su 
rendimiento en el logro de 

resultados. 

Calidad en el trabajo 

Medidas de prevención 4, 16, 22 

Escala Ordinal  

 

La encuesta de 
Desempeño Laboral 

de Hoyos  

 
Encuesta 
Escala de Likert 

Logros personales 6 

Reglamentos idóneos 9 

Responsabilidad 
laboral 

Información eficaz 5, 12, 14 

Responsabilidad de 
herramientas 

20 

Autonomía 23 

Trabajo en equipo Comunicación activa 1, 19 

Retroalimentación de 

equipo 
13, 17 

Solución de problemas 10 

Capacitación 

Entrenamiento adecuado 8, 24 

Necesidad de 

capacitación 
11, 18 

Participación activa 3 

Orientación a 
resultados 

Desempeño favorable 2, 21 

Resultados óptimos 25 

Satisfacción de las 
funciones 

7 

Apoyo del superior 15 

 



 
 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 

  

A. DATOS GENERALES  

Sexo:      F  (     )  M (    )   Edad:     (                 )  

Escala de motivación – MLPA (logro, poder y afiliación) de Steers, R 

y Braunstein,D. basados en la teoría de McCleland.  

  

Instrucciones: Dibuje un aspa (“X”) en el número que describa mejor 

la forma en que usted se siente.   

  

1= Totalmente en desacuerdo    2= En desacuerdo   3=Ni en desacuerdo ni de acuerdo  4= De acuerdo                   
5= Totalmente de acuerdo  

  
ÍTEMS  

1  2  3  4  5  

1. Trato fuertemente de mejorar mi desempeño anterior en el trabajo.            

2. Me gusta competir y ganar.            

3. A menudo encuentro que hablo con las personas a mí alrededor, acerca de asuntos que 
no se relacionan con el trabajo.  

          

4. Me gustan los retos difíciles.            

5. Me gusta llevar el mando.            

6. Me gusta agradar a otros.            

7. Deseo saber cómo voy progresando al terminar las tareas.            

8. Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy en desacuerdo.            

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compañeros de trabajo.            

10. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.            

11. Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo.            

12. Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones.            

13. Me agrada la satisfacción de terminar una tarea difícil.            

14. Con frecuencia trabajo para obtener más control sobre los acontecimientos a mí 
alrededor.  

          

15. Me gusta más trabajar con otras personas que solo.            

                                                      

  



 
 

ANEXO 2 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

  

A. DATOS GENERALES  

  

Sexo:    F  (     )    M (    )                 Edad:     (                 )  

Instrucciones: Dibuje un aspa (“X”) en el número que describa mejor 

la forma en que usted se siente.   

 1= Totalmente en desacuerdo      2= En desacuerdo     3= Ni en desacuerdo ni de acuerdo        4= De acuerdo            5=  Totalmente de acuerdo                              

ÍTEMS  1  2  3  4  5  

1. Los miembros confían unos a otros; la comunicación es abierta y sin barreras.            

2. Considera usted que los resultados de su trabajo son los esperados por su área.            

3. Participa voluntariamente de las capacitaciones que brinda la empresa.            

4. La organización establece medidas para garantizar y salvaguardar la vida e integridad 
física de los colaboradores.  

          

5. Asume con responsabilidad las consecuencias de sus acciones negativas, demostrando 
compromiso y deseo de mejorar.  

          

6. Dentro de su puesto tiene la sensación que puede alcanzar altos estándares de logros 
personales.  

          

7. Cumple de manera satisfactoria todas las funciones que demanda su puesto.            

8. Considera que las capacitaciones son importantes para mejorar el desempeño de los 
colaboradores.  

          

9. Existen leyes o reglamentos internos, que establecen los derechos de los colaboradores y 

son cumplidas con total parcialidad.  

          

10. Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta para buscar 
soluciones.  

          

11. Considera que la información suministrada en las capacitaciones es clara y permite 

ponerlo en acción en sus funciones diarias.  

          

12. Mantiene informado al supervisor o jefe inmediato de las ocurrencias que pasa en su 
puesto de trabajo.  

          

13. El equipo saca provecho de las diferencias, fortalezas y capacidades únicas de cada 
miembro.  

          

14. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas que se presente en su área de trabajo.            

15. Considera que su supervisor o jefe inmediato cumple la función de guía y apoyo para 
alcanzar las metas.  

          

16. Las condiciones físicas de trabajo son las adecuadas para el tipo de funciones y/o 

actividades que realiza.  

          

17. En su equipo de trabajo se proporciona y recibe retroalimentación unos a otros de 
manera sólida y constructiva.  

          

18. La empresa evalúa las necesidades de capacitación que requiere el personal operativo.            

19. En su área de trabajo se escuchan de manera activa unos a otros y se esfuerzan por 
entender completamente los puntos de vista de los demás  

          

20. Cuida de los equipos o herramientas de trabajo que se le asigna a su responsabilidad            

21. Al finalizar su jornada laboral usted considera que su desempeño fue el ideal.            

22. Considera usted que la empresa desarrolla acciones que permitan prevenir los 
incidentes y accidentes peligrosos de trabajo.  

          

23. Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos al interior de su puesto.            

24. La organización implementa programas de capacitación adecuados a su puesto de 
trabajo.  

          

25. Va más allá de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor.            

                                                       



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 




