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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021. El 

estudio fue de diseño no experimental y de tipo básica con carácter correlacional. 

La muestra estudiada estuvo conformada por 60 personal asistencial del 

establecimiento de salud. Se aplicó como instrumentos dos cuestionarios de las 

variables de estudio. Los resultados evidenciaron que existe relación alta, 

estadísticamente significativa y directa entre la motivación y el desempeño laboral 

(Rho=,697; p<.01). De igual forma, se identificó una relación moderada, 

estadísticamente significativa y directa entre la motivación y la dimensión calidad 

de trabajo del desempeño laboral (Rho=,560; p<.01), la dimensión 

responsabilidad del desempeño laboral (Rho=,542; p<.01), la dimensión trabajo 

en equipo del desempeño laboral (Rho=,489; p<.01) y la dimensión compromiso 

institucional del desempeño laboral (Rho=,430; p<.01). Se concluyó que a mayor 

motivación mejor será el desempeño laboral del personal asistencial. 

 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, calidad de trabajo y 

responsabilidad. 
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ABSTRACT 

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

and work performance of the healthcare personnel of a hospital in Tumbes, 2021. 

The study was of a non-experimental design and of a basic type with a 

correlational nature. The sample studied consisted of 60 healthcare personnel 

from the health establishment. Two questionnaires of the study variables were 

applied as instruments. The results showed that there is a high, statistically 

significant and direct relationship between motivation and job performance (Rho = 

.697; p <.01). Similarly, a moderate, statistically significant and direct relationship 

was identified between motivation and the job quality dimension of job 

performance (Rho =, 560; p <.01), the responsibility dimension of job performance 

(Rho =, 542; p <.01), the teamwork dimension of job performance (Rho = .489; p 

<.01) and the institutional commitment dimension of job performance (Rho = .430; 

p <.01). It was concluded that the higher the motivation, the better the work 

performance of the healthcare personnel. 

 

Keywords: Motivation, job performance, job quality and responsibility. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

El desempeño laboral eficaz es un tema medular en la gestión del sector 

salud, en este escenario la motivación del personal asistencial trae resultados 

positivos tales como la mejora de las capacidades institucionales al fomentarse la 

autorrealización, sentirse competentes y el fortalecimiento del crecimiento 

personal para otorgar un servicio de calidad a los pacientes. Por ende, el personal 

hospitalario es el recurso interno de mayor importancia en las organizaciones de 

salud, sin embargo, a menudo perciben que su labor no es valorada por parte de 

los directivos y sus remuneraciones son bajas tomando en cuenta sus 

habilidades, lo que afecta su desempeño (Salas, 2019). 

 

En la actualidad, los sistemas de salud de alta calidad pueden salvar más 

de ocho millones de vidas al año. En este sentido, Caiche (2020) considera que 

las organizaciones deben tener como prioridad mantener motivado al personal por 

su aporte de productividad, sin embargo, la información que recabó muestra que 

en España el 35% de los trabajadores manifiestan estar insatisfechos con la 

gestión organizacional, así que estableció recomendaciones motivacionales para 

mejorar el desempeño laboral. Del mismo modo, en indonesia Puspitasari y Adam 

(2019) mencionan que la motivación laboral afecta significativamente al 

desempeño laboral, por ende, el desempeño laboral puede enriquecerse cuando 

la condición de la motivación laboral es alta y lograr el desarrollo personal y de la 

organizacional. 

 

En Latinoamérica, Nazareno (2019) evidenció grandes desigualdades en el 

sector salud en relación al desempeño laboral del personal, así que propuso su 

reducción a través de políticas públicas que motiven el trabajo del personal, 

tomando en cuenta también que la investigación realizada por Angulo et al (2021) 

demostró que un correcto desempeño laboral del personal de salud es clave para 

que cada institución hospitalaria cumpla las metas organizacionales. La 

Organización Mundial de la Salud (OMS, 2020) manifiesta que para lograrlo es 
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necesario articular e implementar mecanismos y mejoras institucionales que 

permitan potenciar el desempeño de los profesionales de salud, de ahí que Del 

Carmen (2019) recomiende fortalecer los servicios de salud frente a la pandemia 

por el COVID-19 dotando un adecuado suministro de materiales y mejoras en las 

instalaciones y el conocimiento de las actividades a realizar para de esta manera 

para brindar un cuidado integral a la población.  

 

El Ministerio de Salud del Perú (MINSA, 2021) ha diseñado políticas de 

calidad de atención para solucionar de manera efectiva los problemas sanitarios 

que se presenten y revertir la baja calidad brindando una atención oportuna, 

segura e integral. Legarde et al. (2019) manifiestan que la baja calidad de 

atención ocurre con mayor frecuencia cuando el personal de salud no percibe un 

nivel óptimo de motivación, de modo que la consideran un poderoso impulsor de 

comportamientos o actitudes deseables del personal hospitalario hacia los 

pacientes. Del mismo modo Mendelson et al. (2017) menciona que es importante 

abordar la motivación pues influye en las acciones y conductas del trabajador de 

salud para garantizar que la calidad de servicio al paciente sea la mejor. Por 

ende, la motivación del personal es un factor preponderante para determinar el 

desempeño laboral en una organización (Ryan y Deci, 2020). 

 

En la actualidad, el desempeño laboral del personal asistencial en el Perú 

se presenta de forma medianamente deficiente por diferentes factores asociados 

a la motivación,  ya que es común observar en los establecimientos de salud una 

sobrecarga de actividades como consecuencia del incremento de la demanda de 

los servicios ante el COVID-19 que ponen al límite a los hospitales y su personal, 

pese a ello, el compromiso y esfuerzo del personal de salud hacia la labor que 

efectúan posibilita una atención adecuada hacia los pacientes (Amancio et al., 

2017) que puede mejorar, para ello se debe potenciar el desempeño laboral con 

acciones orientadas a sensibilizar al personal asistencial pues con ello se lograrán 

cumplir las metas establecidas que están alineadas tanto con los objetivos como 

con las políticas y procedimientos estratégicos del establecimiento de salud 

(Campo et al., 2018). 
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En el Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez, el personal presenta 

dificultades para cumplir las metas organizacionales en el cargo que desempeñan 

debido a factores relacionados con la motivación en el centro hospitalario como 

que no se reconozcan los logros, la escasez de recurso humano, la baja 

remuneración y la falta de equipos óptimos, además de la demora en la 

dispensación y expendio de los productos farmacéuticos, retraso en la entrega de 

los inventarios diarios y desinterés en el trabajo. De acuerdo a la problemática 

expuesta se plantea como problema general ¿Cuál es la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021?  

 

El estudio es relevante porque conociendo la importancia de ambas 

variables se contribuirá a la mejora del servicio de salud que brinda el personal 

asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez. A nivel teórico, se basará 

en las tres necesidades que explican la motivación postuladas en la teoría de 

McClelland y en lo que respecta al desempeño laboral se basará en lo propuesto 

por Chiavenato. A nivel metodológico, aportará dos cuestionarios adaptados para 

evaluar las variables. A nivel práctico, permitirá brindar recomendaciones a los 

directivos del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez para mantener motivado al 

personal e impulsar el desarrollo del establecimiento de salud al brindar un 

servicio integral al paciente. 

 

El objetivo general del estudio fue: Establecer la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021, y como objetivos específicos: Determinar la relación entre la 

motivación y la calidad de trabajo del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021, demostrar la relación entre la motivación y la responsabilidad del 

personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021, identificar la relación entre 

la motivación y el trabajo en equipo del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021 y establecer la relación entre la motivación y el compromiso 

institucional del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021. 
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La hipótesis general a demostrar es: Existe relación significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021, y como hipótesis específicas: Existe relación significativa entre la 

motivación y la calidad de trabajo del personal asistencial de un hospital de 

Tumbes, 2021, existe relación significativa entre la motivación y la responsabilidad 

del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021, existe relación 

significativa entre la motivación y el trabajo en equipo del personal asistencial de 

un hospital de Tumbes, 2021 y existe relación significativa entre la motivación y el 

compromiso institucional del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A nivel internacional los estudios que guardan relación con el proyecto fueron los 

siguientes: 

 

En México, Salazar (2020) desarrolló una investigación con el propósito de 

comprobar la relación de las variables motivación y desempeño laboral de 

trabajadores de salud, por tal motivo trabajó con un enfoque cuantitativo, 

asimismo la muestra fueron 206 profesionales de salud, a quienes se aplicó el 

cuestionario. Los resultados indicaron que el personal percibe un nivel de 

motivación laboral alta, mientras que el nivel de percepción de la calidad de vida 

laboral fue mayoritariamente regular, por lo que el autor concluyó que la relación 

entre ambas variables es directa. La investigación es un gran aporte porque 

brinda conocimiento científico teórico de la variable motivación como componente 

clave para lograr un mejor desempeño del personal asistencial y que la atención 

sea de calidad. 

 

Fernández et al. (2019) en su artículo tuvieron como propósito conocer el grado 

motivación y satisfacción laboral de los profesionales de enfermería, de modo que 

el enfoque fue cuantitativo y se empleó una muestra de 226 profesionales y como 

instrumento el cuestionario. Los autores identificaron que la motivación y la 

satisfacción se encuentran en un nivel medio, por el contrario. En tal sentido, los 

autores concluyeron que la asociación entre ambas variables es significativa, pero 

la dimensión beneficios laborales y/o remunerativos valoró la menor satisfacción. 

El estudio es un gran aporte a la investigación ya que brinda conocimiento 

científico teórico de la variable motivación, que juega un rol crucial para otorgar 

sentido de iniciativa y voluntad al personal asistencial para el logro de un 

desempeño de calidad, su bienestar y el de la organización. 

 

En Colombia, Campo et al. (2018) realizaron una investigación con el objetivo de 

verificar la relación de la motivación y el desempeño laboral de profesionales de la 
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salud, por ello el enfoque fue cuantitativo y la muestra fue de 29 profesionales y 

se aplicó como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que 55.2% 

del personal asistencial tiene un desempeño moderado, el 27.6% bajo y el 17.2% 

un desempeño laboral alto. Los autores concluyeron las variables no se 

relacionan. En tal sentido, la investigación es un gran aporte porque brinda 

conocimiento científico de una de las variables en los profesionales de 

enfermería. 

 

Alarcón et al. (2017) en su artículo tuvieron como propósito establecer el nivel de 

satisfacción y motivación laboral del personal asistencial. El enfoque fue 

cuantitativo y la muestra fueron 35 trabajadores de salud y el instrumento el 

cuestionario. Los resultados mostraron que sólo el 23% del personal encuestado 

presentan un nivel de motivación alta y el 23% posee un alto grado de 

satisfacción, siendo la dimensión infraestructura la de menor nivel de satisfacción 

(9%), de manera que el nivel de motivación y satisfacción laboral es moderado. El 

estudio es un gran aporte a la investigación ya que brinda conocimiento científico 

teórico de la variable motivación. 

 

De igual forma, a nivel nacional se encontró: 

 

Quintana y Tarqui (2020) realizaron una investigación con el propósito de describir 

el nivel de desempeño. El enfoque fue cuantitativo y la muestra de 208 

profesionales de salud, a quienes se aplicó como instrumento el cuestionario. Los 

resultados indicaron que un bajo porcentaje del personal asistencial presentó el 

66.7% desempeño suficiente, de este total 96.2% tuvieron especialidad y 66.7% 

tuvieron un tiempo de servicio de seis a más años, por lo que se concluyó que 

gran parte del personal asistencial tiene suficiente desempeño laboral por 

diferencias significativas como tiempo, tener especialidad, trabajo sobrecargado, 

la ubicación no acorde a la especialidad, falta de facilidades en el horario de 

trabajo, baja capacitación y presión laboral. La investigación es un gran aporte 

porque brinda conocimiento científico de la variable desempeño laboral. 
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Castagnola et al. (2019) en su artículo tuvieron como objetivo realizar una 

correlación entre las variables. El enfoque fue cuantitativo y se empleó una 

muestra de 86 profesionales de salud, a quienes se aplicó como instrumento el 

cuestionario. Los resultados señalaron que la correlación entre la capacitación y el 

desempeño laboral del personal asistencial encuestado fue alta, por lo que el 

autor concluyó que existe relación significativa entre ambas variables. Esta 

investigación aporta al proyecto conocimiento científico de la variable desempeño 

laboral como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de una 

institución de salud.  

 

Soledad (2018) realizó un estudio con el objetivo de conocer la motivación laboral 

según la teoría bifactorial de Herzberg. El enfoque fue cuantitativo y la muestra 

fueron 77 trabajadores de salud, a quienes se aplicó como instrumento el 

cuestionario.  Los resultados indicaron que el personal asistencial presenta alto 

nivel de motivación (77.9%), los factores de mayor nivel fueron logro, promoción y 

poder, por lo que se concluyó que 71.43 % del personal asistencial está motivado. 

El estudio es un gran aporte porque brinda conocimiento científico de la 

motivación y como inspirar al personal ayuda a que logren desempeñarse 

satisfactoriamente. 

 

Castillo et al. (2018) en su artículo tuvieron como objetivo determinar la relación 

que existe entre ambas variables. El enfoque del estudio fue mixto y la muestra 

estuvo constituida por 33 personal asistencial. Se aplicó la técnica de la encuesta 

y la entrevista. Como instrumento se utilizó la guía de entrevista y el cuestionario. 

Los resultados mostraron que 42% del personal asistencial percibe un nivel bajo 

de autoeficacia y realización. El autor concluyó que el fenómeno de estudio 

ocasiona que estos profesionales sufran estrés laboral. La investigación es un 

gran aporte al estudio pues brinda conocimiento científico de la variable 

desempeño laboral en una institución hospitalaria. 
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Amancio et al. (2017) realizó un artículo con el objetivo de determinar su relación. 

El enfoque del estudio fue cuantitativo y la muestra estuvo constituida por 65 

personal asistencial y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados mostraron 

un nivel bueno de desempeño laboral, por ende, el ausentismo tiene una relación 

con esta variable en el personal de salud encuestado, que ocasiona una 

sobrecarga de tareas, un déficit en la atención de los pacientes y el 

incumplimiento de las metas institucionales. El estudio es un gran aporte porque 

brinda conocimiento científico para medir el desempeño laboral. 

 

Para conocer el tema de estudio se indagó en bases teóricas de la motivación y el 

desempeño laboral. A continuación, se explicará la primera variable: 

 

Para Pieró (1996) la motivación es una fuerza interna que impulsa el 

comportamiento de las personas a realizar una determinada acción, de manera 

que, para estimular adecuadamente el desempeño laboral del personal que 

realiza funciones específicas en una organización. En tal sentido, Salazar (2021) 

considera necesario conocer las características o patrón general de su conducta, 

además de conocer lo que cada trabajador necesita para obtener mejores 

resultados de productividad, calidad y servicio. Al respecto, Naranjo (2009) agrega 

que es un aspecto muy importante en el área laboral del ser humano, ya que 

mejora su desempeño al orientar y conducir sus acciones hacia alcanzar los 

objetivos de la entidad.  

 

Bisquerra (2000) señala que la motivación es un constructo en el que intervienen 

múltiples factores que encaminan el comportamiento del individuo a lograr 

determinadas metas. En este estudio se asume el concepto de motivación de 

Rubio (2016) quien indica que la motivación como es un impulso interior que 

predispone a una persona a realizar cualquier actividad o comportamiento 

orientado al logro de un objetivo determinado en cualquier área de actuación. 
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Según el autor en el entorno laboral, la motivación conduce las actuaciones de los 

trabajadores para promover su desempeño.  

En la investigación para explicar la motivación en la gestión de los servicios de la 

salud, se asume el enfoque teórico de McClelland (1989) quien establece que la 

motivación en el trabajo está en relación con las necesidades de cada trabajador 

y el predominio de alguna de éstas. La teoría de McClelland (1989) menciona 

también que dentro de toda organización el personal posee múltiples necesidades 

y que los directivos son los responsables de motivar a los trabajadores logrando 

satisfacer esos deseos para obtener un buen desempeño que posibilite el logro de 

los objetivos de la organización.  

 

En la teoría McClelland (1989) sostiene que todo individuo posee estas tres 

necesidades (logro, poder y afiliación). La primera se considera una necesidad 

social, en cambio, la segunda se considera guarda relación con el estatus y la 

tercera se relaciona con patrones conductuales relacionados a la autoestima o la 

autorrealización. Asimismo, explica que una persona se diferencia de las demás, 

al encontrarse motivado para desempeñar mejor determinadas actividades en la 

organización, con el propósito de lograr un óptimo desempeño y la excelencia. En 

consecuencia, el trabajador que cuente con las tres necesidades adquiere un 

valor significativo dentro de la organización, ya que contribuye a que funcione 

organizadamente y a mejorar el desempeño laboral con el propósito de alcanzar 

las metas institucionales.  

 

En el estudio se asumió las dimensiones necesidad de logro, necesidad de poder 

y necesidad de afiliación que fueron postuladas por McClelland (1989) para 

explicar la motivación de cada trabajador en la organización. 

 

Para Magee y Smith (2013) la necesidad de poder se manifiesta en el esfuerzo 

del individuo por sobresalir, de ahí que se oriente a incrementar el desempeño 

laboral del personal, para lo cual su conducta y comportamientos se orientan 

hacia el control de los demás. Para Sawaoka et al. (2015) esta dimensión se 
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entiende como la satisfacción que sienten las personas que la ejercen, a pesar 

que tengan que valerse de cualquier medio para obtenerlo. En este contexto, Deci 

(1992) agrega que la necesidad de poder debe ser regulada o de lo contrario 

generaría situaciones negativas. Córdova (2019) agrega que la necesidad de 

poder del trabajador es el deseo de controlar el comportamiento de los demás en 

la organización, por lo que obtienen satisfacción en situaciones competitivas.  

 

Para McClelland (1989) la necesidad de poder, es impulsada por la satisfacción 

del individuo por influir sobre otros con autoridad en el ejercicio de las actividades 

que desempeña. Los indicadores de esta dimensión son actitud y esfuerzo. Por tal 

motivo, Deci y Ryan (2020) indican que suelen estar cómodos en puestos de alto 

nivel donde predomina la competitividad y el liderazgo. Además, Robbins (1999) 

distingue dos clases de necesidad de poder, la referida al poder socializado en la 

que el individuo por pertenecer a una entidad tiene una tendencia a interesarse 

por los demás con fines organizacionales y la de poder personal donde el 

trabajador hace todo lo posible por alcanzar el poder, pero con fines propios. Por 

otro lado, Granados (2021) afirma que existe relación significativa en un nivel 

moderado, entre la necesidad de logro y el desempeño laboral del personal 

asistencial hospitalario. 

 

Acerca de la necesidad de afiliación, Cueva (2018) manifiesta que es el deseo del 

trabajador por mantener buenas relaciones interpersonales con los demás para 

disfrutar del entorno en que se desenvuelve. Según Lozano & Barragán (2015) 

esta dimensión se da cuando los individuos evidencian grandes aspiraciones de 

conseguir agradarles a los demás para pertenecer a grupos sociales, de manera 

que prefieren ayudar antes que competir.  

 

Para McClelland (1989) la necesidad de afiliación es impulsada por la satisfacción 

del individuo de tener buenas relaciones con los demás y disfrutar de la compañía 

de otros. Los indicadores de esta dimensión son identificación, iniciativa y 

habilidades. Asimismo, Van der Linden et al. (2019) indican que la necesidad de 
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afiliación nace de lo afectivo, es decir está marcada por el deseo del individuo de 

articular amistades y lograr la convivencia social en la organización, por ende, 

influye en el desempeño laboral del personal. Para Lunn et al. (2020) existen 

niveles altos de relación entre esta dimensión y el desempeño laboral del personal 

asistencial hospitalario. 

 

En cuanto a la necesidad de logro Druckman y McGrath (2019) consideran que es 

una forma de conducta guiada por la necesidad de satisfacer nuevas 

experiencias. Según Bandura (1986) en esta dimensión el trabajador es atraído 

por alcanzar metas que se impone a sí mismo, por ello es un aspecto importante 

que las organizaciones deben tener en cuenta para mejorar el desempeño laboral 

y en consecuencia la productividad y calidad de servicio. Deci y Ryan (1985) 

señalan que en la necesidad de logro el trabajador es atraído por alcanzar metas 

que reflejen un duro trabajo o que requieren de ciertas habilidades y aptitudes 

para lograrlo.  

 

Para McClelland (1989) la necesidad de logro es impulsada por la satisfacción 

que obtiene el individuo al alcanzar metas y resultados en diferentes ámbitos de la 

vida, para cual debe realizar grandes esfuerzos. Los indicadores de esta 

dimensión son preocupación, interés y certidumbre. En el campo de la salud, a la 

necesidad del logro se le reconoce como el elemento principal del desarrollo 

profesional (Chiavenato, 2017). Por lo tanto, el trabajador que cuente con las tres 

necesidades expuestas obtiene un valor significativo dentro de la organización, ya 

que ayudan a que se encuentre motivado para desempeñar mejor determinadas 

actividades en la organización (Lozano y Barragán, 2015). De manera que, 

Velásquez (2021) señala que relación entre esta dimensión y la variable 

desempeño laboral del personal asistencial hospitalario es directa. 

 

Además, Quintana y Tarqui (2019) manifiestan que la relación entre las variables 

es significativa. De igual forma, Cóndor y Valencia (2019) afirman que el personal 

percibe una motivación alta logra un nivel alto de desempeño laboral. Por el 
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contrario, Granados (2020) indica que existe la relación entre ambas es 

moderada. 

 

La segunda variable desempeño laboral consiste en el cumplimiento de 

obligaciones por parte del personal para brindar un servicio de calidad (Robbins, 

1999). Para Enríquez (2014) se refiere al rendimiento que posee cada trabajador 

al momento de realizar las actividades asignadas, es decir el desenvolvimiento 

con que actúa. Por tal motivo, Barboza et al. (2021) indica que es el grado en el 

cual el personal cumple con los requisitos de trabajo inherentes a su profesión y 

está determinado tanto por sus conocimientos, capacidades, habilidades y 

aptitudes como por la motivación que percibe en su entorno de trabajo.  

 

En este proyecto se asume el concepto de desempeño laboral de Chiavenato 

(2007) quien señala que el desempeño laboral en toda organización se evidencia 

en factores como conocimiento del trabajo, calidad, disciplina, actitud, iniciativa, 

responsabilidad, habilidad, trabajo en equipo, liderazgo, previamente definidos y 

valorados. En cuanto a la hipótesis general a demostrar en el proyecto, Granados 

(2021) afirma que existe relación significativa entre ambas variables.  

 

En el estudio para medir de manera integral el desempeño laboral en la gestión 

de los servicios de la salud se asumió también el modelo teórico de Campbell 

(1996), que cuenta con los compontes principales para ayudar a formular 

estrategias orientadas a cumplir metas organizacionales. Para Campbell (1996) 

los elementos a partir los cuales se describe la estructura del desempeño son 

ocho: Dominios de tareas específicas, habilidades en tareas no específicas, 

comunicación oral y escrita, mantenimiento de la disciplina personal, facilitación 

del rendimiento en equipo, supervisión y administración.  

 

Debido a la naturaleza del estudio se asumió las dimensiones del desempeño 

laboral postuladas por Chiavenato (2007) que fueron calidad del trabajo, 

responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso institucional. 
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La calidad del trabajo es el proceso en que un trabajador emplea los 

conocimientos, habilidades y buen juicio, relacionados a la función que 

desempeña de forma eficaz y eficiente (Stoner et al., 2003). Según el autor la 

calidad del trabajo del personal asistencial de instituciones hospitalarias se 

evidencia la capacidad para direccionar y solucionar los problemas que puedan 

suscitarse para llegar a un bienestar en el trabajo. Para Córdova (2019) en esta 

dimensión el personal emplea sus conocimientos, habilidades y destrezas para 

ofrecer una buena atención al cliente. En tal sentido, Abad (2021) manifestó que 

existe correlación significativa entre la dimensión trabajo en equipo con la variable 

motivación. 

 

Chiavenato (2007) relaciona la calidad del trabajo con las capacidades de los 

profesionales que permiten el cumplimiento de sus funciones, de ahí que sus 

indicadores son capacidad minuciosa e iniciativa. De acuerdo con Corzo (2021) 

en el sector salud la dimensión calidad del trabajo está referido a responder con 

rapidez a los requerimientos de los pacientes que buscan recibir un servicio de 

calidad. Por ello, Dextre (2020) indica que existe relación entre la calidad de 

trabajo y la motivación. Por el contrario, Rojas (2019) manifiesta que la relación 

entre la motivación y la dimensión calidad de trabajo del desempeño laboral del 

personal asistencial es moderada. 

 

Por otro lado, Chiavenato (2007) menciona que la responsabilidad es una serie de 

recursos que posee una persona para desempeñar una actividad. Por tal motivo, 

esta dimensión se vincula con el óptimo desempeño. Sus indicadores son 

capacidad de solución de problemas, autonomía y eficacia. Además, Safet (2018) 

manifiesta que la responsabilidad de un trabajador es la actitud que asume para 

desarrollar las actividades y funciones encomendadas por su empleador. Para 

Pacheco (2018) esta dimensión es una pieza fundamental para que cada 

trabajador tenga un desempeño laboral adecuado. En tal sentido, Araujo (2018) 

manifiesta la relación entre esta dimensión y la motivación es moderada. De igual 

forma, Rojas (2019) señala que la relación entre ambas es moderada. 
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El trabajo en equipo es el compromiso asumido por el personal de la institución 

para cumplir con las actividades y responsabilidades que se distribuyen 

(Chiavenato, 2007). Por ello, sus indicadores son capacidad de integración y 

liderazgo. Además, el autor plantea nueves factores que deben estar presentes 

en todo equipo que son la asesoría, innovación, promoción, el desarrollo, la 

organización, producción, inspección, el mantenimiento y la vinculación. Según 

Cubas y Suarez (2021) esta dimensión conlleva tener una tarea en común que 

logra motivar a sus integrantes a coordinar esfuerzos y cumplir con los objetivos 

planteados. Por ello, Armanza y Dávila (2019) afirman que existe 

complementariedad entre las actividades que realiza cada individuo con el 

objetivo determinado en grupo.  

 

Por otro lado, Barrios et al. (2019) manifiesta que el trabajo en equipo es una 

actividad en el cual todos los integrantes del grupo se complementan 

mutuamente. Según el autor la motivación es una variable que afecta al trabajo en 

equipo y por consiguiente el desempeño en cualquier tipo de organización, sean 

públicas o privadas. En tal sentido trabajar en equipo llevará a una buena gestión, 

desempeño laboral del personal y satisfacción del paciente. Asimismo, Velásquez 

(2021) afirma que la variable motivación y la dimensión trabajo en equipo se 

relacionan de manera directa. Por tal motivo, Cancha y Yauri (2019) menciona 

que los factores motivacionales están asociados significativamente al desempeño 

laboral de los profesionales de salud. 

 

El compromiso institucional son aquellas emociones que poseen los profesionales 

y se evidencian cada día en el desempeño laboral (Chiavenato, 2007). Por ende, 

su indicador es el nivel de identificación con la institución. De la Puente (2017), 

define al compromiso organizacional como el vínculo entre el trabajador y la 

organización que impacta en la determinación del individuo de seguir en dicha 

institución. Para Sánchez y Carrasco (2021) el compromiso institucional es la 

identificación de un individuo con la organización en que labora.  
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De igual forma, Barrios et al. (2019) considera que el compromiso institucional es 

el grado en que un trabajador se identifica con los objetivos de la organización en 

que se desempeña, de manera que desea mantener su relación con ella. Por tal 

motivo, Montoya (2016) considera que esta dimensión tiene gran importancia para 

que el personal asistencial hospitalario asuma con responsabilidad sus funciones 

en la institución, logrando cumplir los objetivos organizacionales. Araujo (2018) 

menciona que la relación entre el compromiso institucional y la motivación es 

moderada y significativa. Sin embargo, Rojas (2019) encontró que tal relación es 

baja. 
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3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

El estudio fue básico porque buscó extender el conocimiento y las teorías 

del fenómeno que se estudió. En cuanto al enfoque fue cuantitativo pues se rigió 

de un procedimiento secuencial que utilizó como técnica la encuesta y basó sus 

resultados en un análisis estadístico. 

 

Diseño de investigación 

 

El diseño fue no experimental y transversal en vista que no se manipularon 

las variables y los datos se obtuvieron en un tiempo único. En cuanto al alcance 

de la investigación Arias (2012) señala que es descriptivo correlacional pues 

buscó detallar las características del fenómeno que se investiga y evaluar la 

relación entre las variables, para lo se prueban o desaprueban las hipótesis 

sometidas a prueba y finaliza cuando se establecen sus vinculaciones.  

 

3.2. Variables y operacionalización 

 

Variable: Motivación 

Definición conceptual: Para Rubio (2016) es un impulso interior que 

predispone a una persona a realizar cualquier actividad o comportamiento 

orientado al logro de un objetivo determinado en cualquier área de actuación. 

Según el autor en el entorno laboral, la motivación promueve el desempeño de los 

trabajadores. 

 

Definición operacional: La motivación se midió por medio de un 

cuestionario de 15 ítems en el cual se evaluará la percepción del personal 

asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez en base a tres 

III. METODOLOGÍA 
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dimensiones postuladas en la Teoría de McClelland que fueron necesidad de 

poder, necesidad de afiliación y necesidad de logro. 

 

Dimensiones / Indicadores: 

Dimensión necesidad de poder: Sus indicadores son actitud y esfuerzo. 

Dimensión necesidad de afiliación: Sus indicadores son identificación y 

habilidades. 

Dimensión necesidad de logro: Sus indicadores son disposición, preocupación, 

certidumbre e interés. 

La escala de medición de esta variable es ordinal. 

 

Variable: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Chiavenato (2007) menciona que se evidencia en 

factores como conocimiento del trabajo, calidad, disciplina, actitud, iniciativa, 

responsabilidad, habilidad, trabajo en equipo, liderazgo, previamente definidos y 

valorados.  

 

Definición operacional: El desempeño laboral se medirá será medido a 

través de un cuestionario de 20 ítems en el cual se evaluará la percepción del 

personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez en base a cuatro 

dimensiones propuestas por Chiavenato que fueron calidad del trabajo, 

responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso institucional. 

 

Dimensiones / Indicadores: 

Dimensión calidad del trabajo: Sus indicadores son capacidad minuciosa e 

iniciativa. 

Dimensión responsabilidad: Sus indicadores son capacidad de solución de 

problemas, autonomía y eficacia.  
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Dimensión trabajo en equipo: Sus indicadores son capacidad de integración y 

liderazgo. 

Dimensión compromiso institucional: Su indicador es nivel de identificación con la 

institución.  

La escala de medición de esta variable es ordinal.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

 

La población es un conjunto de personas o elementos que contienen 

ciertas características en común que se pretenden estudiar (Hernández et al., 

2014). Por tal motivo, la población considerada para el estudio es todo el personal 

asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez, está conformado por 60 

profesionales asistenciales. 

 

Criterios de inclusión  

 Enfermero(a) que labore más de 6 meses o con nombramiento y contrato 

en la institución. 

 Médicos residentes con más de 6 meses laborando. 

 Personal asistencial con nombramiento y contrato. 

 

Criterios de exclusión 

  Enfermeras de vacaciones. 

 Enfermera con permiso por maternidad. 

 Médico en periodo de lactancia. 

 Auxiliares en enfermería. 

 

La muestra es un subgrupo de la población de interés de los cuales se 

recopilará información, de manera que se debe delimitar de forma precisa. Por 

ello, el número de personal asistencial considerado la muestra es 60, que oscilan 
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edades de 28 a 55 años de distintas ciudades del Perú, tipo de contrato CAS 728, 

CAS REGULAR Y CAS COVID y con años de servicio que oscilan desde 1 a 25 

años.  

 

El muestreo empleado fue no probabilístico por conveniencia, según 

Abanto (2013) en este tipo de muestreo los elementos se seleccionan en base a 

las causas vinculadas con las características del estudio y objetivos del 

investigador. Por otro lado, la unidad de análisis del proyecto está conformada por 

el personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica es un proceso que se lleva a cabo para lograr un objetivo en 

base de pasos normativos que permiten desarrollar la investigación (Hernández et 

al., 2014). En la investigación se trabajó con la técnica de la encuesta. De 

acuerdo con los autores esta técnica posibilita la recopilación de información de 

los integrantes de la muestra, para conocer sus puntos de vista u otros aspectos. 

De modo que, la encuesta permitió recolectar datos acerca de las variables y se 

aplicó al personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez. 

 

En el estudio se utilizó el cuestionario como instrumento, pues según 

Hernández et al. (2014) está determinado por una serie de interrogantes 

planteadas para recabar datos suficientes para cumplir con los objetivos del 

estudio. 

 

Por tal motivo, para evaluar la motivación se utilizó un cuestionario de 15 

ítems con las tres dimensiones de la variable independiente adaptadas a una 

escala ordinal siguiendo el modelo teórico de McClelland (1989). 
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Para evaluar el desempeño laboral se empleó un cuestionario conformado 

por 20 ítems de las cuatro dimensiones de la variable dependiente adaptadas a la 

escala ordinal siguiendo el modelo teórico de Campbell (1996).  

 

Para verificar la validez que es al grado en que un instrumento mide 

realmente la variable que pretende medir (Hernández et al., 2014), se sometieron 

a juicio de expertos ambos cuestionarios, de modo que fueron evaluados por tres 

especialistas del tema de estudio que son el Magister en ciencias de la salud 

Rodolfo Felrrod Arredondo Nontol, la Magister en Educación Narcisa Elizabeth 

Reto Otero de Arredondo y la Magister en Educación Marisol Mañuca Namay 

Espinoza, quienes determinaron su validez. 

 

Tabla 1. 

Validez 

Apellidos y nombres Grado Académico  Evaluación 

Rodolfo Felrrod Arredondo 

Nontol  
Magister Aprobado 

Narcisa Elizabeth Reto 

Otero 
Magister Aprobado 

Marisol Mañuca Namay 

Espinoza 
Magister Aprobado 

Nota: Certificado de validación Juicio de expertos 

 

Por otro lado, la confiabilidad de un instrumento se determina cuando los 

resultados en tiempos diferentes no varían mucho si se aplican a otras personas o 

elementos, caso contario se determina que el instrumento no es confiable para la 

medición. El resultado obtenido con el método de Alfa de Cronbach corrobora que 

los instrumentos tienen una buena confiabilidad.  
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Tabla 2. 

Coeficiente de confiabilidad de la escala de motivación del personal. 

Variable/Dimensión N° ítems N M DE α 

Motivación 15 6 4.53 .376 .718 

Necesidad de poder 5 6 4.63 .273 .795 

Necesidad de 

Afiliación 

5 6 
4.33 

.533 .640 

Necesidad de logro 5 6 4.63 .260 .637 

Nota: N: Tamaño de la muestra piloto; M: Media; DE: Desviación estándar; α: alfa 

de Cronbach. 

 

En la tabla 2. Se observa que el análisis de confiabilidad por consistencia 

interna de la Escala de motivación del personal asistencial de un hospital de 

tumbes mediante el coeficiente Alfa de Cronbach con una muestra piloto de 6 

usuarios, cuyos valores evidencia alta confiabilidad, tanto en la Dimensión global 

de motivación (α =.718), como en las dimensión necesidad de poder (α =.795), 

necesidad de afiliación (α =.640) y necesidad de logro  (α =.637) lo cual constituye 

que el instrumento cuenta con evidencia de confiabilidad por consistencia interna.  
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Tabla 3. 

Coeficiente de confiabilidad de la escala del desempeño laboral del personal. 

Variable/Dimensión N° ítems N M DE α 

Desempeño laboral 20 6 4.53 .356 .895 

Calidad de Trabajo 6 6 4.08 .850 .628 

Responsabilidad 4 6 4.54 .375 .758 

Trabajo en equipo 6 6 4.50 .278 .801 

Compromiso 

Institucional 

 4 6 
4.29 

.525 .644 

Nota: N: Tamaño de la muestra piloto; M: Media; DE: Desviación estándar; α: alfa 

de Cronbach. 

 

En la tabla 3. Se observa que el análisis de confiabilidad por consistencia 

interna de la Escala de motivación del personal asistencial de un hospital de 

tumbes mediante el coeficiente Alfa de Cronbach con una muestra piloto de 6 

usuarios, cuyos valores evidencia alta confiabilidad, tanto en la Dimensión global 

del desempeño laboral (α =.895), como en las dimensión calidad de trabajo (α 

=.628), responsabilidad (α =.758), trabajo en equipo (α =.801) y compromiso 

institucional  (α =.644) lo cual constituye que el instrumento cuenta con evidencia 

de confiabilidad por consistencia interna. 

 

3.5. Procedimiento 

En la investigación primero se ha solicitado permiso al director del Hospital 

I Carlos Alberto Cortez Jiménez para desarrollar el estudio, de modo que una vez 

se obtenga se realizarán las coordinaciones con el jefe de personal para 

establecer los horarios en que se aplicarán los instrumentos. 

 



23 

 

3.6. Métodos y análisis de datos 

En la investigación se utilizó el análisis estadístico y el coeficiente de 

correlación Rho Sperman para interpretar los datos y comprobar las hipótesis 

planteadas en el estudio. Para tal fin, con la información recogida con los dos 

cuestionarios se creó una base de datos en Excel que luego se importó al 

programa SPSS-23 para ser procesada y a partir de ello se construyeron tablas y 

figuras porcentuales que permitieron comprobar la hipótesis general y específicas. 

 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio se realizó bajo principios éticos y morales de esta casa de 

estudios como la honestidad, respeto y veracidad de información. También, se 

citó los autores y referenció de acuerdo con las indicaciones de la norma de APA 

Séptima edición. Del mismo modo, se consideró el principio de autonomía pues 

los encuestados se comprometieron voluntariamente a participar, en tal sentido se 

utilizó el consentimiento informado. Asimismo, se cumplió el principio de justicia, 

ya que cada participante recibió un trato digno y cortés y se respetó la 

confidencialidad de la información utilizada. 
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IV. RESULTADOS 

En la investigación se buscó establecer la relación entre la motivación y 

desempeño laboral del personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez 

Jiménez, por ello se utilizó el análisis estadístico inferencial encontrándose los 

siguientes resultados: 

 

Tabla 1. 

Nivel de la variable motivación y sus dimensiones del personal asistencial de 

salud. 

Variable / dimensiones 
Baja Regular  Alta 

N° % N° % N° % 

Motivación  0 0.0 4 6.7 56 93.3 

Necesidad de poder 1 1.7 2 3.3 57 95.0 

Necesidad de afiliación 0 0.0 6 10 54 90.0 

Necesidad de logro 0 0.0 3 5.0 57 95.0 

Nota. Instrumento de motivación aplicado al personal asistencial. n = 60 
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Figura 1. 

Niveles de las dimensiones de la motivación del personal asistencial. 

 

Los resultados de la tabla 1 y figura N°1 muestran una tendencia alta con 93.3% 

en la motivación. Respecto a las dimensiones de la variable se puede evidenciar 

que la necesidad de poder, la necesidad de afiliación y la necesidad de logro 

tuvieron la misma calificación que la variable general, es decir nivel alto con 

porcentajes de 95%, 90% y 95% respectivamente. De manera general, podemos 

señalar que la motivación es considerada como alta por la mayoría del personal 

de salud. 

Tabla 2.  

Nivel de la variable desempeño laboral y sus dimensiones del personal asistencial 

de salud. 

Variable / dimensiones 
Baja Regular  Alta 

N° % N° % N° % 

Desempeño laboral 0 0.0 0 0.0 60 100.0 

Calidad de trabajo 0 0.0 7 11.7 53 88.3 

Responsabilidad 0 0.0 3 5.0 57 95.0 

Trabajo en equipo 0 0.0 1 1.7 59 98.3 

Compromiso institucional 0 0.0 0 0.0 60 100.0 

Nota. Instrumento de desempeño laboral aplicado al personal asistencial. n = 60 
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Figura 2.  

Niveles de las dimensiones del desempeño laboral del personal asistencial. 

 

 

Los resultados de la tabla 2 y figura N°2 muestran una tendencia alta con 100% 

en el desempeño laboral. Respecto a las dimensiones de la variable se puede 

evidenciar que la calidad de trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y 

compromiso institucional tuvieron la misma calificación que la variable general, es 

decir nivel alto con porcentajes de 88.3%, 95%, 98.3% y 100% respectivamente. 

De manera general, podemos señalar que el desempeño laboral es considerado 

como alto por la mayoría del personal de salud. 
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Prueba de Normalidad 

Tabla 3.  

Prueba de Normalidad de las puntuaciones de motivación y desempeño laboral. 

 Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl p 

Motivación ,234 60 ,000 

Necesidad de poder ,239 60 ,000 

Necesidad de afiliación ,196 60 ,000 

Necesidad de logro ,264 60 ,000 

Desempeño laboral ,150 60 ,002 

Calidad de trabajo ,120 60 ,030 

Responsabilidad ,130 60 ,013 

Trabajo en equipo ,195 60 ,000 

Compromiso institucional ,265 60 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

*p es menor 0.05 los datos no provienen de una distribución normal. 

Ho= Los datos provienen de una distribución normal 

Decisión estadística: Se rechaza la Ho. Se asume que los datos tienen una 

distribución no normal. 

 

Interpretación:  

En el análisis inferencial de la prueba de Normalidad mediante Coeficiente 

Kolgomorov Smirnov de las puntuaciones de motivación y desempeño laboral, se 

halló p-valor<.05; por lo que se rechaza la Ho; y se asume que los datos siguen 

una distribución no normal, lo que conlleva utilizar el estadígrafo no paramétrico 

de Coeficiente de Correlación de rangos de Spearman. 
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Comprobación de hipótesis 

Objetivo general:  

Establecer la relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 

asistencial. 

 

Tabla 4.  

Coeficiente de Correlación entre motivación y el desempeño laboral en personal 

asistencial de salud. 

  Desempeño laboral   

Motivación   

Coeficiente Rho Spearman ,697** 

Sig. ,000 

N 60 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Spearman; p < 0.1 

 

Prueba de hipótesis 

Hi: Existe relación estadísticamente significativa entre la motivación y el 

desempeño laboral. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación y el 

desempeño laboral. 

 

Interpretación 

En el análisis inferencial del Coeficiente de Correlación de Spearman entre las 

variables, se halló p-valor<.01; por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo 

que significa que la relación entre ambas fue alta, estadísticamente significativa y 

directa (Rho=,697; p<.01), de manera que a mayor motivación mejor será el 

desempeño laboral. 
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Objetivo específico 1:  

Determinar la relación entre la motivación y la calidad de trabajo del personal 

asistencial. 

Tabla 5.  

Coeficiente de Correlación entre la motivación y la dimensión calidad de trabajo 

del desempeño laboral del personal asistencial de salud. 

  Motivación 

Calidad de trabajo 

Coeficiente Rho Spearman ,560** 

Sig. ,000 

N 60 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Spearman; p < 0.1 

 

Prueba de hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión calidad de 

trabajo del desempeño laboral. 

Ho: No Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión calidad de 

trabajo del desempeño laboral. 

 

Interpretación 

En el análisis inferencial del Coeficiente de Correlación de Spearman entre la 

motivación y la dimensión calidad de trabajo del desempeño laboral, se halló p-

valor<.01; por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo que significa que la 

relación entre ambas fue moderada, estadísticamente significativa y directa 

(Rho=,560; p<.01), de modo que a mayor motivación mejor será la calidad de 

trabajo dentro del desempeño laboral. 
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Objetivo específico 2:  

Demostrar la relación entre la motivación y la responsabilidad del personal 

asistencial. 

Tabla 6.  

Coeficiente de Correlación entre la motivación y la dimensión responsabilidad del 

desempeño laboral del personal asistencial de salud. 

  Motivación 

Responsabilidad 

Coeficiente Rho Spearman ,542** 

Sig. ,000 

N 60 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Spearman; p < 0.1 

 

Prueba de hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión responsabilidad 

del desempeño laboral. 

Ho: No Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión 

responsabilidad del desempeño laboral. 

 

Interpretación 

En el análisis inferencial del Coeficiente de Correlación de Spearman entre la 

motivación y la dimensión responsabilidad del desempeño laboral, se halló p-

valor<.01; por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo que significa que la 

relación entre ambas fue moderada, estadísticamente significativa y directa 

(Rho=,542; p<.01), de ahí que a mayor motivación mejor será la responsabilidad 

dentro del desempeño laboral. 
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Objetivo específico 3:  

Identificar la relación entre la motivación y el trabajo en equipo del personal 

asistencial. 

Tabla 7.  

Coeficiente de Correlación entre la motivación y la dimensión trabajo en equipo 

del desempeño laboral del personal asistencial de salud. 

  Motivación 

Trabajo en equipo 

Coeficiente Rho Spearman ,489** 

Sig. ,000 

N 60 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Spearman; p < 0.1 

 

Prueba de hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión trabajo en 

equipo del desempeño laboral. 

Ho: No Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión trabajo en 

equipo del desempeño laboral. 

 

Interpretación 

En el análisis inferencial del Coeficiente de Correlación de Spearman entre la 

motivación y la dimensión trabajo en equipo del desempeño laboral, se halló p-

valor<.01; por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo que significa que la 

relación entre ambas fue moderada, estadísticamente significativa y directa 

(Rho=,489; p<.01), por ende, a mayor motivación mejor será el trabajo en equipo 

dentro del desempeño laboral. 
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Objetivo específico 4:  

Establecer la relación entre la motivación y compromiso institucional del personal 

asistencial. 

Tabla 8.  

Coeficiente de Correlación entre la motivación y la dimensión compromiso 

institucional del desempeño laboral del personal asistencial de salud. 

  Motivación 

Compromiso 

institucional 

Coeficiente Rho Spearman ,430** 

Sig. ,001 

N 60 

Nota: Rho: Coeficiente de correlación de Spearman; p < 0.1 

 

Prueba de hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión compromiso 

institucional del desempeño laboral. 

Ho: No Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión compromiso 

institucional del desempeño laboral. 

 

Interpretación 

En el análisis inferencial del Coeficiente de Correlación de Spearman entre la 

motivación y la dimensión compromiso institucional del desempeño laboral, se 

halló p-valor<.01; por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Hi, lo que significa 

que la relación entre ambas fue moderada, estadísticamente significativa y directa 

(Rho=,430; p<.01), entonces a mayor motivación mejor será el compromiso 

institucional dentro del desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

La importancia de conocer la motivación y los factores determinantes del 

desempeño laboral del personal asistencial radica en que son el principal recurso 

con que cuentan las instituciones hospitalarias para enfrentar los desafíos del 

sistema de prestaciones de salud de forma eficaz y eficiente, de modo que se 

pueda garantizar una atención de calidad. 

 

En lo concerniente al objetivo general, los resultados establecieron que la 

relación de la motivación con el desempeño laboral del personal asistencial del 

hospital en estudio fue alta, significativa y directa. Esto podría deberse a que 

existe realmente una buena comunicación y coordinación entre todo el personal, 

ya que todos pueden expresar y compartir ideas para así mantenerse firme ante 

las adversidades que podrían existir en la institución para el beneficio de todos los 

asegurados. 

 

Los hallazgos muestran similitud con el estudio de Abad (2021), donde los 

resultados mostraron que la correlación de la motivación y el desempeño laboral 

del personal asistencial fue significativa, lo cual guarda relación con los resultados 

obtenidos en este estudio. También guarda relación con la investigación de 

Quintana y Tarqui (2019), donde los resultados indicaron que el personal se 

encuentra suficientemente motivado y la relación con el desempeño laboral es 

significativa. Del mismo modo, se encontró una semejanza con el estudio de 

Cóndor y Valencia (2019), en el que el personal percibe una motivación alta y un 

nivel alto de desempeño laboral. Por otro lado, esta investigación difiere con el 

estudio de Granados (2020), donde las variables presentaron un nivel de relación 

moderada. 

 

Los resultados concuerdan con la teoría de McClelland (1989) quien señala 

que el personal motivado contribuye a que toda institución funcione 

organizadamente y a mejorar el desempeño laboral, para lograrlo en el sector 

salud es importante que los directivos de los hospitales asuman el compromiso de 
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motivar al personal para lograr un buen desempeño que posibilite el logro de los 

objetivos de los establecimientos de salud. Además, los resultados concuerdan 

con el modelo teórico de Campbell (1996) que se enfoca en como el desempeño 

del personal influye en la obtención de resultados óptimos. 

 

En relación a los resultados del primer objetivo específico, los resultados 

determinaron que la relación de la motivación y la dimensión calidad de trabajo 

del desempeño laboral fue moderada, significativa y directa. Esto podría deberse 

a que el personal demuestra sus competencias profesionales y habilidades 

interpersonales que conllevan a alcanzar las metas trazadas por la institución 

para el beneficio de todos los asegurados. 

 

Se encontró una semejanza con el estudio de Dextre (2020), donde los 

resultados indicaron que existe relación moderada entre la calidad de trabajo y la 

motivación, lo cual guarda relación con los resultados obtenidos en este estudio 

debido a que se identificó que existe una relación moderada, estadísticamente 

significativa y directa entre la motivación y la dimensión calidad de trabajo del 

desempeño laboral. En relación a lo especificado, se encontró una semejanza 

también con el estudio de Rojas (2019), donde los resultados mostraron que la 

relación entre la motivación y la dimensión calidad de trabajo es moderada.  

 

De igual forma los resultados concuerdan con la revisión de Corzo (2021) 

quien manifiesta que en el sector salud la dimensión calidad del trabajo está 

referido a responder con rapidez a los requerimientos de los pacientes que 

buscan recibir un servicio de calidad. De igual forma, se sustentan en lo postulado 

por Stoner et al. (2003) quien menciona que la calidad del trabajo del personal 

asistencial de instituciones hospitalarias se evidencia en la capacidad para 

direccionar y solucionar los problemas, por ende, demanda conocimientos y 

habilidades para desempeñarse de forma eficaz y eficiente, esto se refuerza en el 

modelo teórico de desempeño laboral de Campbell (1996) donde uno de los 



35 

 

elementos a partir de los cuales se describe la estructura del desempeño está 

referido al dominio de tareas específicas y habilidades en tareas no específicas. 

 

Respecto a los resultados del segundo objetivo específico, los resultados 

demostraron que la relación de la motivación y la dimensión responsabilidad del 

desempeño laboral fue moderada, estadísticamente significativa y directa. Esto 

podría deberse a que el personal labora por un objetivo común, a beneficio de 

todos los asegurados de la institución. 

 

Se encontró una similitud con la investigación de Araujo (2018), donde los 

resultados mostraron que existe una correlación significativamente moderada 

entre la responsabilidad y la motivación. Por otro lado, se encontró una diferencia 

con el estudio de Rojas (2019), donde los resultados demostraron que la relación 

entre la motivación y dimensión responsabilidad del desempeño laboral del 

personal asistencial es moderada. 

 

Igualmente, los resultados concuerdan con la revisión de Pacheco (2018) 

quien manifiesta que esta dimensión es una pieza fundamental para que cada 

trabajador del establecimiento de salud tenga un desempeño laboral adecuado. 

También concuerdan con Salazar (2020) quien afirma que la motivación es un 

componente clave para lograr una mejor responsabilidad dentro del desempeño 

del personal asistencial y que la atención sea de calidad. 

 

En lo concerniente a los resultados del tercer objetivo específico, los 

resultados identificaron que la relación de la motivación y la dimensión trabajo en 

equipo del desempeño laboral fue moderada, significativa y directa. Esto podría 

deberse a que cuanto el personal asistencial de salud tiene un impulso que los 

conduzca a actuar de determinada manera, demostraran un mejor trabajo en 

equipo y por ende se incrementará el nivel de desempeño de sus funciones. 
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Se encontró una similitud con el estudio de Cancha y Yauri (2019), donde 

los resultados mostraron que los factores motivacionales están asociados 

significativamente al desempeño laboral de los profesionales de salud, entre estos 

factores se han considerado el trabajo en equipo. Además, concuerdan con el 

estudio de Fernández et al. (2019) quien estableció existe una asociación 

significativa entre la variable y la dimensión, de manera que la motivación juega 

un rol crucial para obtener un mejor trabajo en equipo del personal asistencial 

para el logro de un desempeño de calidad, su bienestar y el de la organización. 

 

De igual forma los resultados concuerdan con la revisión de Velásquez 

(2021) quién afirma que la variable motivación y la dimensión trabajo en equipo se 

relacionan de manera directa, esto se refuerza también en el modelo teórico de 

Campbell (1996) que describe uno de los elementos a partir de los cuales se 

describe la estructura del desempeño está referido a la capacidad del trabajador 

para mantener la disciplina personal. 

 

En relación al cuarto objetivo específico, los resultados establecieron que la 

relación de la motivación y la dimensión compromiso institucional del desempeño 

laboral fue moderada, significativa y directa. Esto podría deberse a que el 

personal busca aprobación social y estima por parte de los asegurados, por sus 

esfuerzos personales y laborales, ya que ellos tienen que buscar prestigio 

personal, profesional e institucional, estos mismos desean que los asegurados 

den la aprobación y el reconocimiento a la institución. 

 

Se encontró una similitud con el estudio de Araujo (2018), donde se 

demostró que existe una correlación significativamente moderada entre el 

compromiso institucional y la motivación. Por otro lado, se encontró una diferencia 

con el estudio de Rojas (2019) quien demostró que la relación entre ambas fue de 

nivel bajo. 
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Los resultados concuerdan con lo postulado por Montoya (2016) quién 

menciona que esta dimensión tiene gran importancia para que el personal 

asistencial hospitalario asuma con responsabilidad sus funciones en la institución, 

logrando cumplir los objetivos organizacionales. También se refuerzan en lo 

manifestado por Soledad (2018) quien considera que el compromiso depende en 

gran medida de la motivación.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

PRIMERO: La relación de la motivación y la dimensión calidad de trabajo del 

desempeño laboral fue moderada, significativa y directa (Rho=,560; p<.01), de 

modo que a mayor motivación mejor será la calidad de trabajo dentro del 

desempeño laboral. 

 

SEGUNDO: La relación de la motivación y la dimensión responsabilidad del 

desempeño laboral fue moderada, estadísticamente significativa y directa 

(Rho=,542; p<.01), de ahí que a mayor motivación mejor será la responsabilidad 

dentro del desempeño laboral. 

 

TERCERO: La relación de la motivación y la dimensión trabajo en equipo del 

desempeño laboral fue moderada, significativa y directa (Rho=,489; p<.01), por 

ende, a mayor motivación mejor será el trabajo en equipo 

 

CUARTO: La relación de la motivación y la dimensión compromiso institucional 

del desempeño laboral fue moderada, significativa y directa (Rho=,430; p<.01), 

entonces a mayor motivación mejor será el compromiso institucional dentro del 

desempeño laboral. 

 

QUINTO: La relación de la motivación y el desempeño laboral fue alta, 

significativa y directa (Rho=,697; p<.01).  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERO: Se recomienda a las autoridades de la institución hospitalaria realizar 

capacitaciones semestrales que potencien los conocimientos y habilidades del 

personal asistencial relacionados a la función que desempeñan. 

 

SEGUNDO: Se recomienda a las autoridades de la institución hospitalaria 

desarrollar actividades semestrales orientadas a mejorar la capacidad de solución 

de problemas, autonomía y eficacia del personal pues son las herramientas que 

utilizan para un óptimo desempeño. 

 

TERCERO: Se recomienda a las autoridades de la institución hospitalaria 

promover campañas de sensibilización semestrales para motivar al personal de 

salud a una buena disposición en la realización de los trabajos con otros 

compañeros para garantizar la calidad de atención brindada. 

 

CUARTO: Se recomienda a las autoridades de la institución hospitalaria realizar 

capacitaciones semestrales diseñadas para aumentar el compromiso institucional 

del personal y optimizar la calidad de su atención que incluyan incentivos 

laborales. 

 

QUINTO: Se recomienda a las autoridades de la institución hospitalaria realizar 

intervenciones semestrales diseñadas para aumentar la motivación e impulsar al 

personal de salud a desempeñarse mejor. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia  

Título: Motivación y desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 
OPERACIONALIZACION 

VARIABLE DIMENSION INDICADORES 

 
Problema general: ¿Cuál es la 
relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de un hospital de 
Tumbes, 2021? 

 
Objetivo general: Determinar la 
relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal 
asistencial de un hospital de 
Tumbes, 2021. 

 
Hipótesis general: Existe 
relación significativa entre la 
motivación y el desempeño 
laboral del personal asistencial de 
un hospital de Tumbes, 2021. 

 
 

INDEPENDIENTE 
Motivación 

 
 

Necesidad de 
poder 

Actitud 
Esfuerzo 

Necesidad de 
afiliación 

Identificación 
Habilidades 

Necesidad de 
logro 

Disposición 
Preocupación 
Certidumbre 
Interés 

Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y la calidad del trabajo 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021? 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y la responsabilidad del 
personal asistencial de un hospital 
de Tumbes, 2021? 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y el trabajo en equipo 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021? 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y el compromiso 
institucional del personal 
asistencial de un hospital de 
Tumbes, 2021? 

Objetivos específicos: 
Analizar la relación entre la 
motivación y la calidad de trabajo 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021. 
Determinar la relación entre la 
motivación y la responsabilidad 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021. 
Identificar la relación entre la 
motivación y el trabajo en equipo 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021. 
Establecer la relación entre la 
motivación y compromiso 
institucional del personal 
asistencial de un hospital de 
Tumbes, 2021. 

Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa entre 
la motivación y la calidad de 
trabajo del personal asistencial de 
un hospital de Tumbes, 2021. 
Existe relación significativa entre 
la motivación y la responsabilidad 
del personal asistencial de un 
hospital de Tumbes, 2021. 
Existe relación significativa entre 
la motivación y el trabajo en 
equipo del personal asistencial de 
un hospital de Tumbes, 2021. 
Existe relación significativa entre 
la motivación y el compromiso 
institucional del personal 
asistencial de un hospital de 
Tumbes, 2021. 

 
DEPENDIENTE 

Desempeño 
laboral 

 
 

Calidad de 
trabajo 

Capacidad 
minuciosa. 
Iniciativa. 

Responsabilidad 

Capacidad de 
solución de 
problemas. 
Autonomía 
Eficacia 

Trabajo en 
quipo 

Capacidad de 
integración. 
Liderazgo. 

Compromiso 
institucional 

Nivel de 
identificación 
con la 
institución. 



 

Anexo 2. Matriz de operacionalización 

 

 

Título: Motivación y desempeño laboral del personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

V.I. 
Motivación 

Necesidad de poder 
Actitud 

Esfuerzo 

¿Te alegra saber que aprendes en el día a día del 
trabajo? 

1.NUNCA 

2.POCAS 

VECES 

3.ALGUNAS 

VECES 

4.CASI 

SIEMPRE 

5.SIEMPRE 

¿Tienes una actitud óptima frente al trabajo? 

¿Tu buena disposición para las actividades influye en tu 
trabajo? 

¿Te preocupas de manera constante por mejorar en el 
trabajo? 

¿Cuándo el trabajo es difícil te esfuerzas por superarte? 

Necesidad de afiliación 
Identificación 

Habilidades 

¿Si en el trabajo logran buenos resultados te identificas 
con tu organización? 

¿Tu conocimiento nuevo hace que estés más cercano a 
tu organización? 

¿Tiendes a construir relaciones cercanas con tus 
compañeros de trabajo? 

¿Cuándo culminas tu jornada diaria te sientes parte del 
equipo? 

¿Sientes que aportas a la organización con lo que 
haces bien? 

Necesidad de logro 

Disposición 

Preocupación 

Certidumbre 

Interés 

¿Te interesas por los conocimientos que recibes de tu 
centro de trabajo? 

¿Te preocupas por incrementar tus conocimientos?  

¿Cuándo dudas de algo, te impulsas a averiguar y 
aprender? 

¿Te sientes satisfecho cuando se logran resultados 
óptimos? 

¿Al término de la jornada averiguas algo que 
desconoces? 



 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

V.D. 
Desempeño 

laboral 

Calidad de 
trabajo 

 

Capacidad 

minuciosa 

Iniciativa 

 

¿Efectúa su trabajo de forma ordenada? 

1.NUNCA 

2.POCAS 

VECES 

3.ALGUNAS 

VECES 

4.CASI 

SIEMPRE 

5.SIEMPRE 

¿Efectúa su trabajo en los tiempos establecidos? 

¿Efectúa su trabajo sin errores? 

¿Demuestra originalidad a la hora de manejar situaciones de trabajo? 

¿Se anticipa a las necesidades o problemas futuros? 

¿Puede trabajar independientemente? 

Responsabilidad 

 

Capacidad de 

solución de 

problemas 

Autonomía 

Eficacia 

 

¿Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus 
acciones demostrando compromiso y deseos de mejorar? 

¿Mantiene informado a sus superiores del progreso en el trabajo y de los 
problemas que puedan  plantearse? 

¿Demuestra autonomía y resuelve oportunamente imprevistos al interior 
del hospital? 

¿Afrontar situaciones y problemas infrecuentes con eficacia? 

Trabajo en 
equipo 

 

Capacidad de 

integración 

Liderazgo 

 

¿Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? 

¿Colabora con utilización de tecnologías para optimizar los procesos de 
trabajo dentro del hospital? 

¿Muestra buena disposición en la realización 
de trabajos encomendados por sus superiores? 

¿Colabora con otros compañeros armoniosamente sin considerar a su 
raza, religión, sexo, edad o discapacidad? 

¿Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones 
interpersonales y trabajo en equipo? 

¿Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al 
interior del equipo de trabajo? 

Compromiso 
institucional 

 

Nivel de 

identificación con 

la institución 

 

¿Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas? 

¿Muestra respeto hacia los pacientes? 

¿Muestra respeto hacia sus superiores? 

¿Muestra respeto a sus colegas? 
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Anexo 3. Instrumento 

 

 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 

 

Chirinos Horny Carmen Cecilia (2019) 

Adaptado por Donayre García Moisés Armando 

 

Instrucciones: Estimado(a) participante el siguiente cuestionario será aplicado solo al 

personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez Jiménez, con fines de procesar 

los datos para un estudio de maestría. Agradeceré responder las preguntas con un aspa 

(x) indicando el número según el nivel que considere. 

 

NUNCA POCAS VECES ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 
 

Motivación 1 2 3 4 5 

Ítem  Necesidad de poder      

1  ¿Te alegra saber que aprendes en el día a día del trabajo?      

2  ¿Tienes una actitud óptima frente al trabajo?      

3 
 ¿Tu buena disposición para las actividades influye en tu 

trabajo? 
     

4 
 ¿Te preocupas de manera constante por mejorar en el 

trabajo? 
     

5 ¿Cuándo el trabajo es difícil te esfuerzas por superarte?      

  Necesidad de afiliación      

6 
 ¿Si en el trabajo logran buenos resultados te identificas con 

tu organización? 
     

7 
 ¿Tu conocimiento nuevo hace que estés más cercano a tu 

organización? 
     

8 
 ¿Tiendes a construir relaciones cercanas con tus 

compañeros de trabajo? 
     

9 
 ¿Cuándo culminas tu jornada diaria te sientes parte del 

equipo? 
     

10 
 ¿Sientes que aportas a la organización con lo que haces 

bien? 
     

  Necesidad de logro      

11 
 ¿Te interesas por los conocimientos que recibes de tu centro 

de trabajo? 
     

12  ¿Te preocupas por incrementar tus conocimientos?       

13  ¿Cuándo dudas de algo, te impulsas a averiguar y aprender?      

14  ¿Te sientes satisfecho cuando se logran resultados óptimos?      

15  ¿Al término de la jornada averiguas algo que desconoces?      
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Quispe Delgado Yordane (2019) 

Adaptado por Donayre García Moisés Armando 

 

Instrucciones: Estimado(a) participante el siguiente cuestionario será aplicado para 

evaluar el desempeño laboral del personal asistencial del Hospital I Carlos Alberto Cortez 

Jiménez, con fines de procesar los datos para un estudio de maestría. Agradeceré 

responder las preguntas con un aspa (x) indicando el número según el nivel que 

considere. 

 

NUNCA POCAS VECES ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5 

Ítem  Calidad de trabajo      

1  ¿Efectúa su trabajo de forma ordenada?      

2  ¿Efectúa su trabajo en los tiempos establecidos?      

3  ¿Efectúa su trabajo sin errores?      

4 
 ¿Demuestra originalidad a la hora de manejar  situaciones 

de trabajo? 

     

5  ¿Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?      

6  ¿Puede trabajar independientemente?      

  Responsabilidad      

7 
 ¿Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de 

sus acciones demostrando compromiso y deseos de mejorar? 

     

8 
 ¿Mantiene informado a sus superiores del progreso en el 

trabajo y de los problemas que puedan  plantearse? 

     

9 
 ¿Demuestra autonomía y resuelve oportunamente   

imprevistos al interior del hospital? 

     

10  ¿Afronta situaciones y problemas infrecuentes con eficacia?      

  Trabajo en quipo      

11  ¿Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?      

12 
 ¿Colabora con utilización de tecnologías para  optimizar los 

procesos de trabajo dentro del hospital? 

     

13 
 ¿Muestra buena disposición en la realización de trabajos 

encomendados por sus superiores? 

     

14 
 ¿Colabora con otros compañeros armoniosamente  sin 

considerar a su raza, religión, sexo, edad o discapacidad? 

     

15 
 ¿Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas 

relaciones interpersonales y trabajo en equipo? 
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16 
 ¿Resuelve de forma eficiente dificultades o  

situaciones conflictivas al interior del equipo de trabajo? 

     

  Compromiso institucional      

17  ¿Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas?      

18  ¿Muestra respeto hacia los pacientes?      

19  ¿Muestra respeto hacia sus superiores?      

20  ¿Muestra respeto a sus colegas?      

 
 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Validación de expertos 
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Anexo 5. Procesos de confiabilidad  

 

Confiabilidad por Consistencia interna 

Tabla 1. 

Coeficiente de confiabilidad de la escala de motivación del personal asistencial de 

un hospital de tumbes. 

Dimensión N° ítems N M DE α 

Motivación 15 6 4.53 .376 .718 

Necesidad de poder 5 6 4.63 .273 .795 
Necesidad de 
Afiliación 

5 6 
4.33 

.533 .640 

Necesidad de logro 5 6 4.63 .260 .637 
      

Nota: N: Tamaño de la muestra piloto; M: Media; DE: Desviación estándar; α: alfa de Cronbach. 

En la tabla 1. Se observa que el análisis de confiabilidad por consistencia interna 

de la Escala de motivación del personal asistencial de un hospital de tumbes 

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach con una muestra piloto de 6 usuarios, 

cuyos valores evidencia alta confiabilidad, tanto en la Dimensión global de 

motivación (α =.718), como en las dimensión necesidad de poder (α =.795), 

necesidad de afiliación (α =.640) y necesidad de logro  (α =.637) lo cual constituye 

que el instrumento cuenta con evidencia de confiabilidad por consistencia interna.  
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Confiabilidad por Consistencia interna 

Tabla 2. 

Coeficiente de confiabilidad de la escala del desempeño laboral del personal 

asistencial de un hospital de tumbes. 

Dimensión N° ítems N M DE α 

Desempeño laboral 20 6 4.53 .356 .895 

Calidad de Trabajo 6 6 4.08 .850 .628 
Responsabilidad 4 6 4.54 .375 .758 
Trabajo en equipo 6 6 4.50 .278 .801 
Compromiso 
Institucional 

 
     4 

 
6 

 
4.29 

 
.525 

 
.644 

Nota: N: Tamaño de la muestra piloto; M: Media; DE: Desviación estándar; α: alfa de Cronbach. 

En la tabla 2. Se observa que el análisis de confiabilidad por consistencia interna 

de la Escala de motivación del personal asistencial de un hospital de tumbes 

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach con una muestra piloto de 6 usuarios, 

cuyos valores evidencia alta confiabilidad, tanto en la Dimensión global del 

desempeño laboral (α =.895), como en las dimensión calidad de trabajo (α =.628), 

responsabilidad (α =.758), trabajo en equipo (α =.801) y compromiso institucional  

(α =.644) lo cual constituye que el instrumento cuenta con evidencia de 

confiabilidad por consistencia interna. 
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Anexo 6. Consentimiento informado 
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Anexo 7. Autorización de aplicación del instrumento 
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Anexo 8. Sábana de datos 

 

 

N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4

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

4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5

5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 2 5 5 5 5

6 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

7 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4

8 5 5 4 5 5 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5

9 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5

10 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4

11 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

12 5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5

13 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5

14 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4

15 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4

16 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5

17 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4

18 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

20 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 3 4 5 3

21 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 3

22 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4

23 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5

24 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3

25 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5

26 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4

27 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4

28 3 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5

29 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5

30 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 5 4

31 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4

32 5 5 1 5 5 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5

33 5 4 5 5 4 3 3 4 5 5 5 5 4 5 4

34 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 4 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5

36 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4

37 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5

38 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 3 5 5 5 5

39 2 5 4 5 3 3 3 3 5 4 2 1 3 3 1

40 4 2 4 2 2 1 2 1 3 4 4 5 3 4 2

41 2 1 2 2 3 1 1 4 4 2 3 5 4 2 3

42 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4

43 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4

44 4 4 4 5 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 4

45 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4

46 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

48 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4

49 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5

50 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4

51 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4

52 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5

53 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5

54 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4

55 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

57 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5

58 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5

59 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4

60 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 5 3 5 4 5

MOTIVACION

Necesidad de Poder Necesidad de Afiliación Necesidad de Logro
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N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

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

3 5 5 3 4 3 5 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5

6 5 5 4 5 4 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5

7 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5

8 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

9 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5

10 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5

11 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

12 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5

13 5 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

14 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

15 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5

16 5 4 3 4 4 3 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5

17 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5

18 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

19 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

20 5 4 3 3 3 3 5 5 3 3 5 3 4 5 4 3 4 5 5 5

21 5 4 4 5 4 3 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5

22 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5

23 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5

24 5 5 3 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5

25 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5

26 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5

27 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4

30 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5

31 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

32 4 5 3 5 2 3 5 2 2 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5

33 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5

34 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 4 3 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4

36 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5

37 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5

38 5 4 3 2 3 5 2 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5

39 5 3 2 4 3 2 5 3 4 5 2 4 4 4 3 4 2 4 5 5

40 4 2 2 3 1 4 3 5 4 4 3 3 3 3 4 3 4 5 5 5

41 3 4 1 2 3 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 2 3 5 5 5

42 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5

43 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4

44 3 2 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5

45 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4

46 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5

47 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5

48 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 3 5 5

49 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5

50 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5

51 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5

52 3 2 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

53 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5

54 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 3 5 5

55 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5

56 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 3 5 5

57 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5

58 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5

59 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5

60 3 2 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

DESEMPEÑO LABORAL

calidad de trabajo responsabilidad trabajo en equipo Compromiso Institucional
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Anexo 9. Evidencias 
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