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Resumen 

En la presente investigación tuvo como objetivo general; determinar la relación que 

existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de un 

hospital de Jaén en el 2022. Se desarrolló conforme la base teórica a investigar de 

las variables del estudio para poder enfocarse un concepto especifico. Como 

metodología se empleó un tipo de investigación básico de enfoque cuantitativo 

diseño no experimental correlacional, la población estuvo conformada por 60 

trabajadores administrativos de los hospitales de la provincia de Jaén, como 

técnicas se utilizó las encuestas para cada variable y los instrumentos fueron los 

cuestionarios, se procedió a la aplicación de los instrumentos para poder obtener 

la información necesaria y se tabulo en el programa estadístico Spss. Los 

resultados se observó que el valor del Rho de Spearman es 0,628 lo que muestra 

una relación positiva moderada entre las variables de estudio, así mismo el p – valor 

es 0,000 menor a 0,05 lo que indica además que es significativo, es así como por 

la regla de decisión se rechaza H0. Por tanto, se puede concluir que la motivación 

intrínseca está en relación moderada con el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Palabras clave: motivación, desempeño laboral, compromiso 
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Abstract 

In the present investigation, the general objective was; determine the 

relationship between motivation and work performance of the administrative staff of 

a hospital in Jaén in 2022. It was developed according to the theoretical basis to be 

investigated of the study variables in order to focus on a specific concept. As a 

methodology, a type of basic research of quantitative approach, non-experimental 

correlational design, was used, the population was made up of 60 administrative 

workers from hospitals in the province of Jaén, as techniques, surveys were used 

for each variable and the instruments were the questionnaires, the instruments were 

applied in order to obtain the necessary information and it was tabulated in the Spss 

statistical program. The results showed that the value of Spearman's Rho is 0.628, 

which shows a moderate positive relationship between the study variables, likewise 

the p - value is 0.000 less than 0.05, which also indicates that it is significant, that is 

how by the decision rule H0 is rejected. Therefore, it can be concluded that intrinsic 

motivation is moderately related to the job performance of the administrative staff of 

a hospital in Jaén in 2022. 

Keywords: motivation, work performance, commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En los últimos años en nuestro país y a nivel mundial ha ocurrido una serie 

de cambios sociales, culturales y familiares, que han impactado a las distintas 

esferas del desarrollo del ser humano, afectando no solo el modo de vida de las 

personas sino también las relaciones laborales y el vínculo que existe entre los 

recursos humanos y las entidades a las que pertenece (Osorio, 2020). Esto hace 

que el entorno empresarial dinámico requiere que cada organización maximice las 

capacidades estratégicas para los recursos humanos, aprovechando las 

oportunidades comerciales y lograr un mayor rendimiento en comparación con sus 

competidores (Handayani & Kasidin, 2022).  

Un punto importante son los colaboradores como recursos organizacionales, 

que son fundamentales para garantizar que la columna vertebral de una 

organización sea lo suficientemente fuerte como para obtener una ventaja 

competitiva en el mercado (Taib et al., 2018). Mediante ello, la eficacia de la gestión 

de recursos humanos es necesaria para respaldar el desempeño organizacional, 

para que los empleados, como principales recursos organizacionales, estén en una 

posición estratégica para poder crear una ventaja competitiva, porque los recursos 

humanos en cada organización varían, tienen características únicas y no pueden 

ser imitadas; por lo tanto, las prácticas efectivas de gestión de recursos humanos 

van impactar de acuerdo al desempeño de una organización y su capacidad para 

obtener una ventaja competitiva (Subekti, 2021). 

Es así como en toda empresa es necesario el buen desenvolvimiento de los 

recursos humanos; sin embargo, existen diversos factores que dificultan su mejor 

actuación, en especial en los hospitales. Tenemos que en África Subsahariana se 

ha detectado que la gran carga laboral se refleja en un desempeño inadecuado del 

personal de salud y según la Organización Mundial de la Salud (OMS), los países 

africanos tienen la proporción de trabajadores sanitarios por población más baja del 

mundo, se han informado una escasez estimada de 4,3 millones de profesiones de 

la salud en los países de bajos ingresos, y es más grave en el África; además, que 

el 35% y el 75% de los trabajadores de salud disponibles se ausentan de las clínicas 

cuando están de servicio, mientras que los que asisten se desempeñan de manera 

inadecuada en ciertas ocasiones (Suprapto et al., 2022). 
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También en un hospital de Asia, afirman que los trabajadores del sector 

salud son muy relevantes, porque amplían la cobertura universal de salud, pero 

para que tenga carácter global es necesario la necesidad de un enfoque 

proporcional en su motivación especialmente en países de ingresos bajos y 

medianos donde desempeñan un papel destacado, debido a que en esos países 

son más deseosos de tener una carga de trabajo manejable, horarios de trabajo 

que equilibren la vida laboral y personal, trayectoria clara y remuneración oportuna, 

regular y sostenible (Olaniran et al., 2022).  

Por el lado nacional, en el departamento de Moyobamba se ha detectado 

que los trabajadores administrativos presentan un desempeño regular por la falta 

de responsabilidad en sus funciones, reduciéndose su productividad y eficiencia 

(Guzmán & Sandoval, 2021). Esto se debe muchas veces a los bajos presupuestos 

que se destinan a salarios, el ambiente de trabajo y el compromiso con la entidad 

(Pariona et al., 2021). 

Mientras, a nivel local, la provincia de Jaén se encuentra ubicado en el 

departamento de Cajamarca y desde el 2017 se informa de brechas en el servicio 

de salud, se ha identificado que al año 2018 cuenta con un total de 163 trabajadores 

administrativos y el 33.08% ha recibido capacitación; resultando en una 

disconformidad de los trabajadores para su mejor desenvolvimiento y compromiso 

(Gobierno Regional de Cajamarca, 2018).  

A nivel institucional, la problemática se centra en los hospitales de la 

provincia de Jaén en el personal administrativo se encontró que no se sienten 

motivados para alcanzar los objetivos y metas trazadas por la institución, como bien 

se sabe que la motivación consiste en la conducta de las personas el cual se debe 

proporcionar un motivo un impulso para que los trabajadores logre un desempeño 

laboral muy bueno, asimismo los establecimientos de salud necesitan arriesgarse 

en la aplicación de nuevos enfoques y planteamientos que mejoren ,los procesos 

administrativos, en este sentido  dichos establecimientos no pueden descuidar la 

motivación y el desempeño laboral del personal administrativo. Observando con 

ello desmotivación por parte del personal para rendir un buen desempeño, en ese 

contexto, se presenta el siguiente estudio, que plantea como problemática: ¿Qué 

relación existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022? 
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El objetivo general corresponde determinar la relación que existe entre la 

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

Jaén en el 2022. Además, de objetivos específicos; primero, identificar el nivel de 

motivación del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022; identificar 

el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén 

en el 2022. Identificar la relación de la motivación intrínseca y el desempeño laboral 

del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022 y segundo, identificar 

la relación de la motivación extrínseca y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

También, siguiendo a Bernal (2016) describe que toda investigación debe 

justificarse de manera teórica, práctica y metodológica; a nivel teórico, el estudio 

está fortaleciendo la teoría de la motivación que expresada en la autodeterminación 

y mediante la pirámide de Maslow permiten un mejor desempeño en el personal 

administrativo de una institución público y privada. A nivel práctico, el estudio va a 

permitir indirectamente reconocer que la motivación es una variable que permite 

científicamente relacionarse con el buen desempeño en un hospital y por último, a 

nivel metodológico, el resultado de la relación va contribuir a establecer un 

conocimiento que se pueda reforzar, contrastar y refutar con otros estudios, 

generando un debate para la ciencias. 

En el estudio también se va a contrastar una hipótesis nula y una alternativa, 

la Ho: no existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022 y, la H1: existe relación entre la 

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

Jaén en el 2022. 

 

 

 

 

 

 



 4 

 

 

II. MARCO TEÓRICO  

Este apartado se compone de antecedentes y bases teóricas; primeramente, 

se hace mención de los antecedentes estructurados a nivel internacional, nacional 

y local, luego se explica el sustento teórico. A nivel internacional, se encuentra la 

investigación de Velásquez (2021) en su tesis de maestría plantea determinar la 

relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un Centro de Salud en Guayaquil. La investigación utilizó un estudio 

cuantitativo, descriptivo - propositivo en la cual con un cuestionario aplicado a 32 

trabajadores concluyó que un aumento de la motivación contribuye a mejorar el 

desempeño laboral en especial cuando los factores intrínsecos son priorizados y se 

conjugan con el trabajo en equipo, relaciones interpersonales, liderazgo, 

intervención en la toma de decisiones, porque motivan a ser parte de la empresa al 

trabajador. 

Según Gift & Obindah (2020) en su artículo que examina la influencia de la 

motivación en la productividad organizacional en hospitales privados estatales de 

Bayelsa, tuvo de objetivo comprobar la hipótesis de influencia de ambas variables. 

Es una investigación de enfoque cuantitativo y utilizan una muestra de 135 

trabajadores; además, fue un estudio descriptivo que utilizó un cuestionario. Se 

concluyó que el 12,5% por ciento de la variación en la productividad organizacional 

se debió a la motivación, lo que significa que la mejora en la motivación dará como 

resultado la correspondiente mejor productividad organizacional. Con base a los 

hallazgos, el estudio concluye que la organización puede mejorar la productividad 

motivando y promoviendo a los trabajadores. 

A su vez, el estudio de Casierra (2018) evaluó el desempeño laboral de los 

trabajadores en un hospital en Guayaquil cuyo fin contribuya a mejorar la calidad 

del servicio. La metodología que emplea es cuantitativa, con un nivel descriptivo 

correlación y aplica un cuestionario a 24 trabajadores. Los resultados determinaron 

que el desempeño de los trabajadores tiene un nivel superior a la media, es decir, 

un nivel moderado por lo que plantean una propuesta de solución que consisten en 

concursos de motivación personal y un formato de control de desempeño. 
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El último antecedente es Sendawula et al. (2018), en su artículo sobre 

capacitación, compromiso de los empleados y desempeño: evidencia del sector de 

la salud en Uganda se tuvo el propósito de investigar la contribución de la 

capacitación y el compromiso de los empleados en el desempeño laboral. Es un 

estudio transversal y correlacional, se recibieron cuestionario de 150 trabajadores 

de cuatro hospitales y los datos se analizaron con SPSS. Los resultados del análisis 

de regresión indican que la capacitación y el compromiso de los empleados 

predicen significativamente el desempeño en un 44,7 % y se descubrió que el 

compromiso es un predictor importante del desempeño de los empleados en 

comparación con la capacitación; además, el análisis de correlación indica que 

existe una relación positiva significativa entre la capacitación y el desempeño de 

los empleados; es decir, el factor externo capacitación y el factor interno 

compromiso influyen en el desempeño laboral. 

Nguyen, et al (2021) en Vietnan, tuvo como objetivo evaluar el nivel de 

motivación laboral entre el personal administrativo en 2 hospitales de la ciudad de 

Ho Chi Minh, Vietnam, y explorar los factores que influyen en la motivación 

laboral. El diseño de métodos mixtos exploratorios se utilizó en nuestro estudio con 

un estudio cuantitativo inicial con un cuestionario diseñado y luego seguido por un 

estudio cualitativo con discusiones de grupos focales. El índice de motivación 

laboral del personal administrativo de nuestro estudio no fue alto (4,0). Los factores 

positivos fueron ingresos adicionales, educación superior, beneficios de atención 

médica y un buen ambiente de trabajo. Los factores negativos fueron el bajo índice 

de salarios, menos posibilidades de educación superior y la falta de criterios de 

indicadores clave de desempeño separados. El bajo índice de motivación laboral 

del personal administrativo de los hospitales públicos de nuestro estudio advierte 

del impacto negativo en los ingresos hospitalarios en términos de satisfacción de 

los pacientes. 

Rusmiati, et al (2021) tiene como objetivo analizar el efecto del riesgo y la 

carga de trabajo en la motivación y el rendimiento de los empleados, así como 

analizar la influencia de la motivación laboral en el rendimiento de los 

empleados. Esta investigación se llevó a cabo en el Hospital El-Syifa Kuningan. La 

población de este estudio fueron todos los empleados del Hospital El-Syifa. La 

muestra estuvo compuesta por 137 encuestados que fueron tomados mediante 
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técnicas de muestreo no probabilístico, es decir, muestreo saturado. La 

herramienta de análisis utilizada en este estudio es Structural Equation Modeling 

(SEM) con la ayuda del programa AMOS. Los resultados mostraron que el riesgo 

laboral no tiene efecto sobre la motivación ni el desempeño, la carga de trabajo 

afecta la motivación y el desempeño de los empleados. La motivación laboral afecta 

el desempeño de los empleados 

A nivel nacional, tenemos a Terrones (2022) que en su informe de tesis tuvo 

el objetivo siguiente: Encontrar la relación de la motivación con el desempeño 

laboral en los trabajadores de un Establecimiento de Salud Integral en Huarmaca. 

La investigación utilizó un estudio descriptivo – correlacional en la cual con un 

cuestionario aplicado a 69 trabajadores concluyó que existe un nivel alto en el 

desempeño de los trabajadores; también, que existe relación entre motivación, 

motivación intrínseca y motivación extrínseca con el desempeño laboral, a un nivel 

moderado y positivo; resaltando que con ello los colaboradores tienen una conducta 

adecuada para cumplir las metas de la institución. 

A su vez, Granados (2020) en su informe de tesis de maestría plantea 

encontrar la relación de la motivación con el desempeño laboral en los trabajadores 

de un hospital de EsSalud en Trujillo. La investigación utilizó un estudio descriptivo 

– correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 58 trabajadores concluyó 

que existe un nivel regular en el desempeño de los trabajadores; también, que 

existe relación entre motivación, con el desempeño laboral, a un nivel moderado y 

positivo; concluyendo que la motivación está impulsado el logro; sin embargo, 

deben tener herramientas que maximicen el resultado positivo. 

Según Zanabria (2018) en su investigación buscó los factores más 

importantes de la motivación que pueden causar un buen desempeño laboral en 

los trabajadores de un Centro de Salud en Moquegua. La investigación utilizó un 

estudio descriptivo – correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 46 

trabajadores concluyó que existe un nivel medio en el desempeño de los 

trabajadores; también, que existe relación entre motivación, motivación intrínseca 

y motivación extrínseca con el desempeño laboral, a un nivel moderado y positivo; 

resaltando la importancia de estas variables en el desenvolvimiento de los 

trabajadores. 
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Tenemos a Oyague (2018) en su informe de tesis de maestría indagó su 

estudio en encontrar la relación entre motivación y desempeño laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud San Luis en Perú. La investigación utilizó un 

estudio descriptivo – correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 20 

trabajadores concluyó que existe un nivel alto en el desempeño de los trabajadores; 

también, que existe relación entre motivación con el desempeño laboral, a un nivel 

bajo y positivo; concluyendo que el enfoque en los trabajadores es la parte esencial 

para que la institución realice adecuadamente su labor. 

También el estudio de Quispe (2018) relaciona la motivación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Red Salud de Huamanga. La investigación utilizó 

un estudio descriptivo – correlacional en la cual con un cuestionario aplicado a 83 

trabajadores encontró de resultado que existe un nivel regular en el desempeño de 

los trabajadores; también, que existe relación entre motivación, con el desempeño 

laboral, a un nivel moderado y positivo; concluyendo que el adecuado desarrollo de 

estrategias que promueven la motivación permitirá lograr mejorar el regular 

desempeño de los trabajadores.  

Por último, no se encontraron estudios a nivel local. 

La segunda parte comprende las bases teóricas y para la primera variable 

motivación, se sustenta en la teoría de la autodeterminación, es un modelo amplio 

de motivación, en donde su marco de referencia fundamental es el individuo, en 

ese sentido, la teoría identifica que ciertos cambios del individuo en el estilo de 

gestión y el contexto de trabajo van a apoyar o frustrar la motivación y por 

consecuente el bienestar del individuo. Por lo tanto, la teoría de autodeterminación 

está bien alineada con el cambio, lo que representa un enfoque en evidencia para 

la motivación y el compromiso con el potencial de alterar el pensamiento tradicional 

sobre el lugar de trabajo (Deci et al., 2017). 

La teoría de la autodeterminación ha demostrado cómo sus leyes 

motivacionales predicen importantes resultados organizacionales en el desempeño 

laboral, retención de talento, compromiso afectivo y bienestar; además, no solo 

describe un marco para la medición, sino que también prescribe un modelo bien 

validado para tomar medidas que mejoren y mantengan la motivación (Gagné et al., 

2018).  
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Esta teoría también sostiene tres necesidades psicológicas básicas: 

autonomía, competencia y relación, las cuales son condiciones para el crecimiento 

psicológico individual, la internacionalización y salud mental, necesarios en la 

motivación. Las necesidades autónomas se refieren a las personas que 

experimentan una sensación de libertad psicológica para participar en actividades 

de acuerdo a su propia voluntad y elección; las necesidades de competencia se 

refieren a las personas que experimentan una sensación de control sobre su 

entorno y desarrollo de capacidades y, las necesidades relacionales se refieren a 

individuos que experimentan conectarse con los demás, amar y cuidar de los 

demás, y sentirse amados y cuidados (Chunhu, 2019).  

Estas tres necesidades psicológicas básicas permiten el desarrollo 

motivacional. Por lo tanto, la motivación es un movimiento, un propósito o un 

impulso que nos hace hacer algo; es decir, un proceso mental, que trata de cómo 

los superiores pueden dar a los trabajadores diferentes impulsos, aspiraciones que 

orienten sus necesidades, ideales, valores y los conduzcan a metas específicas; 

sin embargo, es difícil encontrar la forma adecuada de fomentar la motivación 

porque cada trabajador se activa cuando surge una necesidad, y los superiores 

deben identificarla y satisfacerla para mantener motivado a las personas (Kanfer 

et al., 2017). 

Quiere decir que existen diferentes tipos de motivación para poder satisfacer 

a los trabajadores, pero dependen de presiones internas o externas, y en gran 

medida están conectadas de las necesidades e intereses personales; por lo tanto, 

la persona no está completamente comprometida, encontrando satisfacciones no 

en la actividad sino en las consecuencias, lo que resulta en una motivación de 

menor calidad (Madero, 2019).  

Otros tipos de motivación son energizados directamente por las 

necesidades, valores e intereses de los empleados, lo que da como resultado una 

motivación de alta calidad; aquí, los empleados se comprometen en hacer bien las 

tareas relacionadas con el trabajo y, de esta inversión y esfuerzo, obtienen mayor 

satisfacción, vitalidad y bienestar. Este espectro motivacional predice resultados 

importantes del compromiso de los trabajadores, a sus subproductos de mayor 

bienestar, desempeño y clima organizacional (Rivas & Perero, 2018). 
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Para establecer la escala de motivación (alta y baja calidad), según Petre y 

Tudor (2022) dimensionó a la motivación en extrínseca e intrínseca. La motivación 

extrínseca se refiere al comportamiento que es determinado por recompensas que 

pueden ser tangibles (dinero, bonos), o intangibles (elogios, fama); este tipo de 

motivación se puede dividir en regulación externa, regulación introyectada, 

regulación identificada y regulación integrada (Stover et al., 2017).  

La regulación externa se refiere a factores externos como la recompensa 

económica, la calificación académica y los elogios que no están relacionados con 

el interés propio, lo que lleva a un acto que se espera por un mero resultado 

(Wangwongwiroj & Bumrabphan, 2021). 

La regulación introyectada, se conoce como sentimiento de culpa; por 

ejemplo, las personas desean cumplir con las expectativas de sus padres o 

compañeros para mantener su sentimiento de autoestima en la perspectiva de otras 

personas (Wangwongwiroj & Bumrabphan, 2021). 

De estas regulaciones se deduce que las externas se controlan a través de 

medios externos (restricciones y recompensas), mientras que, en la regulación 

introyectada, un humano comienza a externalizar las razones de sus acciones en 

la medida en que la conducta se vuelve apreciada y considerada importante para 

el individuo (Chen et al., 2018).  

En la regulación identificada los individuos perciben conscientemente el 

valor de realizar la tarea por sí mismos, lo que lleva a su compromiso en esa tarea, 

ya que pueden encontrarla personalmente identificada (Xu, 2022).  

Mientras que en la regulación integrada ocurre cuando los individuos 

asimilan completamente las motivaciones en sí mismos como su propia 

determinación para lograr la tarea. Aunque la regulación integrada comparte 

algunos puntos en común con la motivación intrínseca, la regulación integrada se 

implementa para obtener resultados beneficiosos en lugar de la sensación de 

disfrute (Xu & Chen, 2021). 

La otra dimensión es la motivación intrínseca, que se refiere al acto de hacer 

algo porque es interesante, satisfactorio y placentero, sin ninguna presión o 

incentivo para hacerlo; a diferencia de la motivación extrínseca, que se centra 

exclusivamente en las recompensas, por lo que la motivación surge del interior del 

individuo (Ryan & Deci, 2017). 



 10 

Luego tenemos a la desmotivación que es cuando el individuo no está ni 

motivado extrínseca ni intrínsecamente, por lo general, los empleados 

desmotivados experimentan un sentimiento de incompetencia, distanciamiento y 

sienten que su comportamiento es causado por fuerzas que escapan a su control 

(Ryan & Deci, 2017). 

El análisis de los recursos humanos en el sector de la salud, por ejemplo, las 

políticas juegan un papel crucial para ayudar a mejorar en profundidad, alcance y 

calidad como requisito de la reforma de la salud. La motivación de los empleados 

ayuda a que un empleado se apegue al trabajo, comprometa su éxito con los 

objetivos de la empresa y los empodera para completar el trabajo diario. La 

motivación laboral puede verse afectada por factores extrínsecos o intrínsecos, lo 

que significa que los factores de motivación de un empleado pueden provenir de 

fuentes internas o externas. La motivación laboral es la clave para alcanzar con 

éxito las metas personales y/o organizacionales. El comportamiento motivacional 

de los empleados podría explicarse por “qué” motiva a una persona y “cómo” una 

persona es motivada por el ambiente de trabajo; sin embargo, la importancia y 

ubicación de necesidades similares son diferentes para cada individuo con un 

elemento incorporado de alta subjetividad (Franco, et al. 2020).  

Hay muchos factores que influyen en la motivación laboral mencionados en 

estudios anteriores, como el comportamiento actual de una persona influenciado 

por acciones pasadas, esquemas de incentivos específicos dirigidos a los 

trabajadores, toda la gama de reformas del sector de la salud que pueden afectar 

la cultura organizacional, las estructuras de informes, los canales de rendición de 

cuentas. , salario, seguridad laboral, trabajo interesante, ambiente de trabajo y 

relación profesional con los compañeros de trabajo, vínculos entre las actividades 

de la organización y las consecuencias externas de tales actividades para la 

motivación de los empleados (Osabiya, 2017). 

El personal administrativo o de oficina de los establecimientos de salud, que 

no son médicos ni enfermeras, coordinan y facilitan la atención de los pacientes. 

Programan citas, contestan teléfonos, saludan a los pacientes, mantienen registros 

médicos, manejan la facturación médica, completan formularios de seguros, 

organizan servicios de laboratorio u otros diagnósticos y manejan registros 

financieros. En los hospitales vietnamitas, el personal administrativo representa 
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entre el 18% y el 20% de los recursos humanos y sus cargos son (1) Coordinador 

clínico ; (2) Asistente Médico Administrativo ; (3) Especialista en Registros Médicos 

; y (4) Consejero Financiero. 6Su contribución a la cadena de valor del servicio de 

salud es crucial, pero no son bien reconocidos ni por los gerentes de los hospitales 

y el personal de salud ni por los pacientes. El bajo reconocimiento puede causar 

una baja motivación laboral y la repetición de tareas puede causarles aburrimiento. 

Debido a la creciente demanda social de servicios de salud efectivos, se ha 

convertido en un desafío para los administradores de hospitales motivar a los 

empleados y al mismo tiempo cumplir con las expectativas de los pacientes. 

Actualmente, solo se motiva al personal clínico (médicos y enfermeras) para 

asegurar la calidad del tratamiento, por lo que la satisfacción de los pacientes es 

baja debido a la baja calidad en los servicios administrativos de los hospitales. 

Nuestro estudio tuvo como objetivo evaluar el nivel de motivación laboral entre el 

personal administrativo de los hospitales públicos y explorar los factores que 

influyen para tener buenas estrategias para mejorar la satisfacción de los pacientes 

(Maertínez y Martineau, 2020). 

De todo ello, se deduce que la motivación es necesario para poder mejorar 

el entorno laboral y a su vez generar en el trabajador un buen desempeño laboral. 

Así se entiende por desempeño laboral según como el criterio último en la gestión 

de recursos humanos, su evaluación y análisis es capital para diferentes procesos 

organizacionales, tales como selección de personal, compensación y 

recompensas, o capacitación independientemente del propósito de la evaluación; 

porque las organizaciones necesitan calificaciones precisas de desempeño, y mejor 

aún si producen los mismos resultados ahorrando tiempo, dinero y esfuerzo (DeNisi 

& Murphy, 2017). 

El desempeño laboral se sustenta en la teoría cognitiva social y la teoría 

comparativa social (Downes et al., 2021). La teoría sociocognitiva sugiere que los 

pares influyen en el desempeño laboral de los observadores a través de la 

autoeficacia, que se refiere al sentido de eficacia personal de las personas para 

ejercer cierto control sobre los eventos que afectan sus vidas; y la autoeficacia no 

es la presencia de habilidades o competencias per se, sino la propia percepción de 

las propias capacidades para organizar las habilidades en un curso de acción para 

alcanzar los objetivos (Vancouver & Purl, 2017).  
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Por lo tanto, reconoce que la percepción puede verse inhibido por ciertas 

características del entorno, el observador o el modelo a seguir, es decir, se refiere 

a estas características inhibidoras del aprendizaje social como déficits atencionales 

que impiden que los observadores se den cuenta e integren la información que 

proporcionan los modelos a seguir. Por lo que el aprendizaje por observación 

requiere que los observadores presten atención a los modelos a seguir, ensayen 

mentalmente lo que han observado y luego incorporen su nueva comprensión del 

desempeño en sus expectativas sobre su desempeño futuro (Myers, 2018). Quiere 

decir, que siempre que los observadores dediquen suficientes recursos cognitivos 

a las estrategias de desempeño y los resultados de los modelos a seguir, los 

observadores podrán aprender y disfrutar de niveles más altos de desempeño y 

autoeficacia (Kalgin et al., 2018). 

Mientras que la teoría de comparación social de Festinger en 1954 sostiene 

que en situaciones donde los estándares son ambiguos, las personas se comparan 

con otros destacados para medir su propia posición o valor en alguna dimensión de 

comparación. Aunque algunas actividades laborales brindan retroalimentación 

objetiva sobre el desempeño, el verdadero valor de desempeño de la mayoría de 

los tipos de contribuciones laborales es ambiguo; por lo tanto, en el trabajo, los 

empleados usan información de comparación social para construir una idea de 

cómo se ve el desempeño adecuado. Esta información comparativa puede ser 

valiosa incluso cuando se proporciona retroalimentación objetiva sobre el 

desempeño, ya que los niveles de desempeño dados adquieren un significado más 

rico a través de la comparación social (Lee & Duffy, 2019).  

Estas dos teorías permiten sustentar al desempeño laboral porque se unen 

para permitir que los trabajadores puedan verse beneficiados cuando realizan 

actividades laborales. Frente a ello se define que es el desempeño laboral; 

siguiendo la revisión de Campbell y Wiernik (2015), corresponde la medición de los 

comportamientos laborales de los trabajadores en el cumplimiento de las metas 

organizacionales, es decir, no se mide lo que causa esos comportamientos si no el 

resultado en sí.  

Esta definición es muy amplia, pero abarca la única manera de hacerse 

permanente en el trabajo y el tiempo, esto hace que tenga una naturaleza 

multidimensional, pero para esta investigación se va dimensionar de acuerdo a lo 
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planteado por Ramos et al. (2019) el cual divide en tres dominios: desempeño de 

tareas, contextual y comportamientos contraproducente; porque a través de esta 

división se brinda un enfoque integrar y descentralizado del desempeño laboral. 

El desempeño de tareas, como su nombre lo indica se refiere al 

comportamientos, desenvolvimiento o acción frente a una actividad encargada. Se 

sigue una estructura o guía que compromete al trabajador para evitar que cometa 

errores, mayormente está dirigida para las tareas laborales básicas porque se 

necesita de un marco organizativo, este direccionada a un objetivo, tenga que estar 

priorizado, debe ser manejable y eficiente, en un contexto establecido (Viswesvaran 

& Ones, 2017).  

La segunda dimensión es el desempeño contextual, y se define como el 

comportamiento establecido dentro de una organización para cumplir metas. 

Implica ir más allá que desempeñar las tareas porque plantean que en esta 

dimensión nace la iniciativa para hacer los deberes, se crean desafíos de 

superación, aumenta los conocimientos, se genera la competencia entre los 

trabajadores, se brindan soluciones oportunas y responsables a los problemas; 

además, plantea retos y participación, es decir, va más allá del simple trabajo en la 

organización porque promueve la productividad (Silva & Rodrigues, 2016).  

La tercera dimensión es el comportamiento laboral contraproducente, que se 

define como todo lo contrario a la productividad de un trabajador en la organización, 

es decir, abarca los perjuicios en la entidad, problemas de trabajadores y aspectos 

negativos que existe en relación a trabajadores, trabajadores-superior, trabajador 

empresa (Bragg & Bowling, 2018). También, implica el uso inadecuado de 

comunicación interna y su demostración al exterior, debido a que trae 

consecuencias perjudiciales personal y organizacional (Baloch et al., 2017). 
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III. METODOLOGÍA 

El cómo desarrollar la investigación se refleja en la metodología a utilizar, es 

por ello que en el presente apartado se plasma el tipo, diseño de investigación; 

también, las variables, indicadores y la población de estudio; por último, se explica 

el procedimiento, procesamiento, métodos y aspectos éticos que permitan el 

desarrollo de los objetivos en estudio. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio será de tipo básico, porque según Gallardo (2017) lo que va a 

hacer es ampliar la información de un tema muy estudiado por la ciencia y brindar 

más detalles de los niveles de motivación y el desempeño de diferentes entes tanto 

como variables independientes y relacionadas. En cuanto al diseño de investigación 

será no experimental, debido a que estos estudios en el proceso de desarrollo no 

se manipula ninguna información, si no que se procesa tal y como se recaba, 

haciendo que el estudio sea auténtico y único (Hernandez y Mendoza, 2018). El 

estudio también será de nivel correlacional y transeccional de acuerdo al siguiente 

esquema: 

Figura 1 

Esquema de diseño de investigación 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Donde: 
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M: Muestra probabilística; O1: Motivación de los trabajadores 

administrativos; O2: Desempeño de los trabajadores administrativos; r: Relación 

entre variables 

Será correlacional porque el origen de estos estudios buscó encontrar la 

relación de variables sin la necesidad de la existencia de dependencia, cuyo 

resultado contribuya ampliar el tema sobre el buen uso de estas variables con 

respecto a la coyuntura de las entidades (Ñaupas et al., 2018). Por último, es 

transeccional, debido a que se realizará en un solo tiempo, en el periodo 2022 

(Pimienta & De la Orden, 2017). 

3.2. Variables y operacionalización 

En el estudio se va a establecer dos variables: motivación y desempeño 

laboral. La primera, se define conceptualmente como es un movimiento, un 

propósito o un impulso que nos hace hacer algo; es decir, un proceso mental, que 

trata de cómo los superiores pueden dar a los trabajadores diferentes motivos, 

aspiraciones que orienten sus necesidades, ideales, valores o impulsos y los 

conduzcan a metas específicas. También, se define operacionalmente como la 

motivación que tienen los trabajadores y se promueve en el entorno laboral, 

dimensionándose en extrínseca (6 indicadores) e intrínseca (5 indicadores), a su 

vez, se medirá por escala ordinal de tipo Likert con la siguiente categoría: 

Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni en desacuerdo ni de acuerdo, De 

acuerdo y Totalmente de acuerdo (ver Anexo 1).   

La segunda variable, está definido conceptualmente cómo un constructo que 

comprende comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen a 

las metas organizacionales. Asu vez, se define operacionalmente como el 

desempeño que tiene el personal administrativo en su institución, dimensionado en 

desempeño de acuerdo a las tareas (5 indicadores), al contexto (8 indicadores) y al 

comportamiento laboral contraproducente (5 indicadores). A su vez, se medirá por 

escala ordinal de tipo Likert con la siguiente categoría: Totalmente en desacuerdo, 

En desacuerdo, Ni en desacuerdo ni de acuerdo, De acuerdo y Totalmente de 

acuerdo (ver Anexo 1). 

3.3. Población, muestra y muestreo 
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La población del personal administrativo de un hospital en Jaén se encuentra 

representado por 120 trabajadores administrativos. Esta población representa la 

totalidad de trabajadores de los cuales se obtendrá una muestra, es decir, una 

proporción de personal administrativo que servirá para poder explicar los objetivos 

que se desean resolver. Debido a que se tiene una población finita, se optará por 

el tipo de muestreo no probabilístico, que por conveniencia y de manera censal se 

seleccionará a 60 personal administrativo, permitiendo con ello poder lograr una 

representatividad de los resultados en el hospital. 

Criterios de inclusión, se incluirán a los trabajadores remunerados de 

cualquier modalidad que trabajen en área administrativa de un hospital de Jaén. 

También, a los trabajadores que se encuentren laborando todos los días de semana 

mediante modalidad presencial en un hospital de Jaén. Por último, a los 

trabajadores administrativos que firmen el consentimiento informado en un hospital 

de Jaén. 

Criterios de exclusión, se van a excluir a los trabajadores administrativos que 

se encuentren de practicantes pre y post profesionales en el área administrativa de 

un hospital de Jaén. También, a los trabajadores administrativos que, por su 

condición de salud, se encuentren laborando en otras modalidades de trabajo. Y, a 

los trabajadores que no estén de acuerdo con lo mencionado en consentimiento 

informado y se nieguen a participar. 

Unidad de Análisis, cada trabajador administrativo de un hospital en Jaén. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la investigación se hará uso de encuestas, la cual es una técnica para 

recopilar información primaria que sirve para obtener datos directos de la población, 

es información fértil que no es modificada ni alterada (Cohen y Gómez, 2019). Para 

ello es necesario el uso de su instrumento, el cuestionario, que se establece 

mediante preguntas cerradas para que los participantes respondan de acuerdo al 

objeto en estudio. En esta investigación se utilizarán dos cuestionarios; el primero, 

desempeño laboral, corresponde al cuestionario que será adaptado de Ramos-

Villagrasa et al. (2019) que se compone de 18 ítems, distribuidos en tres 



 17 

dimensiones: desempeño de tareas (5 ítems), desempeño de contexto (8 ítems) y 

comportamiento contraproducente (5 ítems).  

Mientras que, para el cuestionario de motivación, será adaptado de Zanabria 

(2019), el cual se compone de 2 dimensiones: motivación intrínseca (14 ítems) y 

motivación extrínseca (20 ítems). Ambos cuestionarios fueron validados por 

expertos y presentan una buena fiabilidad interna (superior al 70%) medida por el 

alfa de Cronbach; también, son de escala ordinal y serán medidos por escala de 

Likert con los índices: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo. 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento de recolección de análisis de datos empezó después de la 

aprobación del proyecto de tesis, tal aprobación fue aceptada por el comité de 

evaluación y ética de la Universidad César Vallejo. Después, de ello en 

colaboración con la universidad se procedió a enviar una solicitud para la 

aprobación del trabajo de campo en un hospital de Jaén y previa respuesta se 

procedió a coordinar la fecha, hora y modalidad de recojo de información. 

Mediante la modalidad de recojo de información, es más factible y rápido el 

uso de cuestionarios virtuales, debido a que afianzan la confidencialidad porque 

pueden desarrollarse desde el celular y en cualquier momento del tiempo 

(Rodríguez-Romero et al., 2020). Es por ello que se solicitó la relación de los 

trabajadores para enviar el consentimiento informando a cada participante sobre 

los temas que se quieren abordar para obtener la información. Por último, el 

cuestionario tomará un promedio de 15 minutos para ser resuelto y todo quedará 

grabado en la base de datos de Formularios de Google y al ser virtual, la fecha será 

programada durante una semana para que todos los trabajadores puedan 

completar sin dificultad. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Para el análisis de datos el método que se va a utilizar es la estadística 

inferencial, este tipo de métodos permiten ahondar en el nivel correlacional para 

que mediante la resolución de la hipótesis se pueda contrastar el supuesto 

resultado, pudiendo permitir encontrar la relación entre la motivación y el 
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desempeño laboral. El uso del método inferencial se realiza previo a la importación 

de la base de datos de Excel al SPSS 26, ese software permitirá encontrar los 

objetivos específicos y el general, siendo necesario la verificación de distribución 

de normalidad (mediante el test de Kolmogorov-smirnov) de las variables y 

dimensiones, pudiendo con ello medir el coeficiente de correlación por Rho de 

Spearman. El resultado medido por el coeficiente será el cumplimiento de los 

objetivos y posterior a ello, se realizará la discusión, conclusiones y 

recomendaciones respectivas. 

3.7. Aspectos éticos 

La calidad de la investigación se traduce en el uso adecuado de las Normas 

APA y por consecuencia establece los criterios para evitar por ética hacer plagio; 

además, la universidad realiza un seguimiento para que el comité de ética 

investigativo apruebe el proyecto, y cumpla los principios éticos establecidos en la 

Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°110-2022-VI-UCV. Es por ello que 

se satisface en el principio de respeto a las personas, manifiesta que el participante 

puede participar y si quiere retirarse también no es obligatorio para los 

encuestados, así que se respeta su decisión ante el caso.  En el criterio de 

beneficencia, se trata a las personas de manera ética no solo respetando sus 

opiniones si no también asegurar su bienestar, asimismo se puede definir como 

actos de bondad y de caridad que van más allá de la obligación escrita, asimismo 

el estudio va beneficiar con información confiable a la entidad sobre la situación de 

la motivación, desempeño laboral y su relación, sin existir ningún conflicto de 

interés; No maleficencia, porque no existirá ninguna controversia o afectación en el 

uso de información y; Justicia, porque se ha desarrollado sin generar algún 

beneficio a los participantes y generar algún sesgo, materializando y confirmando 

mediante el consentimiento informado por lo que se actuará correctamente. 

También podemos mencionar el consentimiento informado, para los que deseen 

firmar y responder el cuestionario para obtener la información necesaria, pero con 

su consentimiento y será anónimo sin perjudicarlo.   

 

 



 19 

IV. RESULTADOS 

Tabla 1  

Nivel de motivación del personal administrativo de un hospital de Jaén, 2022.  

Motivación fi % 

Bajo 11 18,3 

Regular 27 45.0  

Alto 22  36.7  

Total 60 100,0 

Nota: En la tabla 1 se muestra el nivel de motivación del personal administrativo de 

un hospital de Jaén, 2022. 

Los resultados muestran que del 100,0% (60) del personal administrativo de un 

hospital de Jaén en relación con la motivación, la mayoría indica que es regular 

esto es 45,0% (27) del personal; además 36,7% (22) del personal indica un nivel 

alto y finalmente 18,3% (11) del personal indica que es bajo. 
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Tabla 2  

Nivel de desempeño laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén, 

2022.  

Desempeño laboral fi % 

Malo 8 13,4 

Regular 29 48,3 

Bueno 23 38,3 

Total 60 100,0 

Nota: En la tabla 2 se muestra el nivel de desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén, 2022. 

Los resultados muestran que del 100,0% (60) del personal administrativo de un 

hospital de Jaén en relación con el nivel de desempeño laboral la mayoría indica 

que es regular esto es 48,3% (29) del personal; además 38,3% (23) del personal 

indican un nivel bueno y finalmente 13,4% (8) del personal indican un nivel malo. 
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Tabla 3  

Motivación y desempeño laboral del personal administrativo de un hospital de 

Jaén, 2022  

Motivación 

Desempeño laboral 

Malo Regular Bueno 

fi % fi % fi % 

Bajo 7 11,7% 3 5,0% 1 1,7% 

Regular 1 1,7% 17 28,3% 4 6,7% 

Alto 0 0,0% 9 15,0% 18 30,0% 

Nota: En la tabla 3 se muestra el nivel de motivación y desempeño laboral del 

personal administrativo de un hospital de Jaén, 2022 

Los resultados muestran el nivel de motivación y el nivel de desempeño laboral del 

personal administrativo de un hospital de Jaén, donde el 11,7% (7) del personal 

indica un nivel bajo de motivación y a la vez un nivel malo de desempeño laboral; 

28,3% (17) indica un nivel regular de motivación a la vez que un nivel regular de 

desempeño laboral; también 30,0% (18) del personal indica un nivel alto de 

motivación y a la vez un nivel bueno de desempeño laboral. 

Prueba de normalidad  

Para determinar las pruebas estadísticas es necesario probar la normalidad de los 

datos para ello se aplica la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov  

Regla de decisión  

Si p es menor a 0,05 los datos no tienen distribución normal, en cambio sí p es 

mayor a 0,05 los datos tienen distribución normal. 
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Tabla 4  

Prueba de normalidad de motivación y desempeño laboral  

 

 
Motivación 

Desempeño 

laboral 

N 60 60 

Parámetros normales Media 2,27 2,25 

Desv. Desviación ,756 ,680 

Estadístico de prueba ,284 ,260 

Sig. asintótica(bilateral) ,000 ,000 

Nota: Se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov. 

La tabla 4 muestra los resultados de la prueba de normalidad para la variable 

motivación y desempeño laboral, encontrando que la prueba de significancia es 

menor a 0,05 por lo tanto la distribución es no normal, por tanto, para medir la 

relación entre las variables se aplicó el Rho de Spearman.  

Para dar respuesta al objetivo específico 1 se plantean los siguientes supuestos:  

Hipótesis nula Ho: no existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Hipótesis alterna Ha: existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Donde la conclusión de la prueba depende de la siguiente condición  

Si p – valor es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula (Ho)  

Si p – valor es mayor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna (Ha)  

Para esto se aplica el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  
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Tabla 5  

Relación de la motivación intrínseca y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

 Desempeño laboral 

Rho de Spearman 

Motivación intrínseca  

,628 

,000 

60 

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman   

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,628 lo que muestra 

una relación positiva moderada entre las variables de estudio, así mismo el p – valor 

es 0,000 menor a 0,05 lo que indica además que es significativo, es así como por 

la regla de decisión se rechaza H0. Por tanto, se puede concluir que la motivación 

intrínseca está en relación moderada con el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Para dar respuesta al objetivo específico 2 se plantean los siguientes supuestos:  

Hipótesis nula Ho: no existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Hipótesis alterna Ha: existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral del personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Donde la conclusión de la prueba depende de la siguiente condición  

Si p – valor es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula (Ho)  

Si p – valor es mayor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna (Ha)  

 

Para esto se aplica el coeficiente de correlación de Rho de Spearman   
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Tabla 6   

Relación de la motivación extrínseca y el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

 
Desempeño laboral 

Rho de Spearman 

Motivación extrínseca  

,608 

,000 

60 

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman   

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,608 lo que muestra 

una relación positiva moderada entre las variables de estudio, así mismo el p – valor 

es 0,000 menor a 0,05 lo que indica además que es significativo, es así como por 

la regla de decisión se rechaza H0. Por tanto, se puede concluir que la motivación 

extrínseca está en relación moderada con el desempeño laboral del personal 

administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Para dar respuesta al objetivo general se plantean los siguientes supuestos:  

Hipótesis nula Ho: no existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del 

personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Hipótesis alterna Ha: existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del 

personal administrativo de un hospital de Jaén en el 2022. 

Donde la conclusión de la prueba depende de la siguiente condición  

Si p – valor es menor que 0,05 se rechaza la hipótesis nula (Ho)  

Si p – valor es mayor que 0,05 se acepta la hipótesis alterna (Ha)  

 

Para esto se aplica el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

  



 25 

Tabla 7  

Relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de 

un hospital de Jaén en el 2022.  

 Desempeño laboral 

Rho de Spearman 

Motivación   

,633 

,000 

60 

Nota: Se muestra la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman   

En la tabla 5 se observa que el valor del Rho de Spearman es 0,633 lo que muestra 

una relación positiva moderada entre las variables de estudio, así mismo el p – valor 

es 0,000 menor a 0,05 lo que indica además que es significativo, es así como por 

la regla de decisión se rechaza H0. Por tanto, se puede concluir que la motivación 

está en relación moderada con el desempeño laboral del personal administrativo 

de un hospital de Jaén en el 2022. 
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V.  DISCUSIÓN 

El análisis del objetivo general, señala que existe relación positiva moderada entre 

la variable motivación y desempeño con un Rho de Spearman de 0,633. Estos 

resultados se contrastan con Petre y Tudor (2022) en el estudio señala que las 

características del trabajo y la comunicación en relación con la motivación y el 

desempeño laboral entre los gerentes. El análisis se basa en la relación de las 

variables con r= 0,86 donde señala que existe relación entre si. Al explorar las 

características del trabajo, encontramos que los gerentes exhiben bajos niveles de 

satisfacción con factores como el salario, el estado del trabajo y las condiciones de 

trabajo. Sin embargo, al explorar la comunicación encontramos una forma de 

'recompensa del altruismo' mediante la cual la insatisfacción de los gerentes se ve 

atenuada por la satisfacción obtenida de las relaciones interpersonales con otros 

miembros del personal y el conocimiento de que sus esfuerzos están beneficiando 

una causa benéfica.  

Suprapto, et al (2022) se dice que una organización es profesional si varios 

indicadores indican que la organización es profesional. El liderazgo que regula o 

administra la organización es el primer indicador del profesionalismo de una 

organización porque, sin liderazgo, la organización no puede funcionar y lograr sus 

objetivos. Luego, después del liderazgo, están los indicadores de la comunicación 

como determinante y el profesionalismo de una organización. Además, otro factor 

crítico en las organizaciones profesionales es la motivación laboral, que si una 

organización tiene una buena motivación u objetivos, la organización alcanzará sus 

objetivos rápidamente.  

En primer objetivo específico; en lo que se refiere al nivel de motivación, manifiesta 

que el 45% es regular, el 36.7% tiene un nivel alto y el 18.3% tienen un nivel bajo. 

Estos hallazgos se contrastan con Bragg, et al (2018) señala que la motivación se 

puede definir como la disposición a utilizar mayores niveles de esfuerzo hacia 

metas organizacionales, y al mismo tiempo lograr las necesidades individuales. El 

concepto de motivación se centra en energizar, impulsar, estimular a las personas 

hacia el cambio de comportamiento para lograr el cumplimiento de las metas y 

objetivos de una organización, de manera de alcanzar mayor productividad y 

satisfacción de los empleados. 
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Terrones (2022) conceptualizó la motivación como la capacidad de provocar 

cambio. El autor afirmó además que la motivación es una fuerza que induce 

acciones que son favorables al logro de objetivos específicos. El autor concluyó 

que la motivación puede ser intrínseca o extrínseca. Según Wangwongwiroj y 

Bumrabphan (2021), la motivación es lo que se requiere para empujar que los 

empleados realicen gratificando o satisfaciendo sus necesidades. Señalaron 

además que varias definiciones de motivación tienen algunas palabras en común 

como aspiración, necesidades, solicitudes, objetivos, metas, deseos, incentivos, 

entre otros. La motivación de los bibliotecarios juega un papel importante en 

bibliotecas y centros de información. En general, es más probable que los 

bibliotecarios motivados estar satisfecho y al mismo tiempo productivo en las 

organizaciones.  

Por lo tanto en el segundo objetivo específico con respecto al nivel de desempeño 

laboral, el 48.3% está en un nivel regular, el 38.3% en un nivel bueno y el 13.4% en 

un nivel malo. Estos estudios se contrastan con Xu (2022) se podría argumentar 

que los recursos humanos (HR) es el primer y más importante factor en una 

organización. Si una empresa no tiene recursos naturales, pero los tiene educados, 

hábiles, disciplinados, diligentes, trabajadores, y recursos humanos leales a sus 

ideales, la empresa logrará enormes progreso. Los aspectos fundamentales de la 

gestión relacionados con los recursos humanos son aspectos de desempeño. El 

propósito de la organización podrá realizarse si cada miembro de la organización 

puede trabajar duro y mantener un buen desempeño, la empresa puede funcionar 

de manera efectiva y eficiente. El desempeño incluye varios grados de éxito tanto 

para organizaciones como para individuos, los factores que afectan el desempeño 

de acuerdo con Robbins (2003) dijo que el desempeño es una función de 

capacidad, motivación y oportunidad. Esta fórmula también implica que el 

desempeño puede ser afectados por el conocimiento del emprendimiento (Al-shami 

et al., 2019). 

Así se puede decir que el conocimiento emprendedor está en función de la 

motivación laboral de los los defensores y los defensores de la independencia, 

mientras que los defensores del rendimiento es una función de motivación laboral, 

conocimiento del espíritu empresarial y defensor de la independencia (Hashemian 
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& Farhang-Ju, 2018). Con base en las observaciones y la búsqueda de un bufete 

de abogados, entonces el fenómeno de las cuestiones relacionadas con motivación 

laboral, conocimiento de emprendimiento, independencia y desempeño podría 

definirse de la siguiente manera: (1) la motivación laboral, la independencia y el 

desempeño de los defensores son muy por debajo de la expectativa; (2) los 

servicios orientados a los clientes están lejos de la satisfacción; (3) procedimientos 

de trabajo que no se han basado en los estándares de calidad de la profesión, como 

Indicado por la cantidad de trabajo que no se completó a tiempo y aún utiliza formas 

pragmáticas porque carecen del conocimiento empresarial que es la base de la 

innovación; y, (4) el bajo nivel de conocimiento empresarial de los empleados hacia 

la organización mostrado por el alto giro terminado (Shahbakhsh et al., 2019). 

En el tercer objetivo específico, en la relación de la motivación intrínseca y el 

desempeño laboral señala que existe relación positiva alta con un valor de Rho de 

Spearman de 0,628. Velásquez (2021) Este metanálisis de 78 estudios examinó el 

efecto de la retroalimentación negativa sobre la motivación intrínseca en muestras 

de niños y adultos. Los resultados indicaron que la retroalimentación negativa no 

tuvo efecto sobre la motivación intrínseca en comparación con la retroalimentación 

neutral o sin retroalimentación. En comparación con la retroalimentación positiva, 

la retroalimentación negativa disminuyó la motivación intrínseca. Las pruebas del 

moderador revelaron que el efecto de la retroalimentación negativa parecía ser 

menos desmotivador cuando (a) la declaración de retroalimentación incluía detalles 

instructivos sobre cómo mejorar, (b) se usaban estándares basados en criterios 

para proporcionar retroalimentación, y (c) la retroalimentación se entregó en 

persona.  

Subekti (2021) manifiesta en este artículo, proporcionamos una encuesta sobre el 

papel de la motivación intrínseca. Categorizamos los diferentes tipos de 

motivaciones intrínsecas y detallamos para cada categoría, sus ventajas y 

limitaciones con respecto a los desafíos mencionados. Además, llevamos a cabo 

una investigación en profundidad de importantes preguntas de investigación 

actuales, que están actualmente en estudio o que no se abordan en absoluto en el 

área de investigación considerada de DRL. Sugerimos entonces que resolver los 
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desafíos actuales podría conducir a una arquitectura de desarrollo más grande que 

pueda abordar la mayoría de las tareas.  

Stover, et al (2018) señala que la motivación intrínseca y extrínseca representa una 

parte sustancial de las experiencias de las personas cuando participan en 

actividades. Además, se presentan avances conceptuales y metodológicos que 

sustentan un enfoque multidimensional para el estudio de los fenómenos 

motivacionales. Este enfoque se ha encontrado útil, por ejemplo, para distinguir 

fuerzas motivacionales no intrínsecas pero internalizadas que promueven 

consecuencias adaptativas tales como persistir en tareas difíciles de otras fuerzas 

internalizadas que comprometen el ajuste adaptativo. Un segundo objetivo del 

modelo jerárquico es conducir a hipótesis novedosas y comprobables. Además, 

otros aspectos del modelo también aparecen como candidatos principales para 

futuras investigaciones. 

En el cuarto objetivo específico, en la relación de la motivación extrínseca existe 

una relación positiva moderada de 0,608. Estos hallazgos se contrastan con Rivas 

y Perero (2018) El artículo discute la interrelación de la motivación intrínseca y 

extrínseca. En muchas organizaciones, el rendimiento del presupuesto se utiliza 

como base para asignar recompensas extrínsecas, mientras que la motivación 

presupuestaria es la motivación para las recompensas supeditadas al 

rendimiento. El autor sugiere que la motivación intrínseca no se reduce en 

presencia de recompensas extrínsecas supeditadas al desempeño, ya que es un 

requisito previo necesario para que las recompensas supeditadas al desempeño 

sean motivadoras. La suposición general de muchos investigadores motivacionales 

es que la motivación intrínseca y extrínseca son independientes entre sí. Se analiza 

un estudio con el propósito de ayudar a la gerencia a resolver problemas de 

recompensas por desempeño a través del contexto de un sistema presupuestario. 

Olaniran, et el (2022) afirma que la motivación intrínseca (MI) se refiere a la 

participación en un comportamiento que es inherentemente satisfactorio o 

agradable. IM es de naturaleza no instrumental, es decir, la acción intrínsecamente 

motivada no depende de ningún resultado separable del comportamiento en sí. Más 

bien, los medios y el fin son uno y el mismo. Por el contrario, la motivación 

extrínseca (EM) se refiere a la realización de un comportamiento que depende 
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fundamentalmente del logro de un resultado que es separable de la acción 

misma. En otras palabras, EM es de naturaleza instrumental. Se realiza con el fin 

de lograr algún otro resultado.  

Handayani y Kasidin (2022) este estudio fue analizar si la motivación intrínseca y 

extrínseca representan polos opuestos de la misma dimensión o, más bien, de 

dimensiones distintas e independientes de la motivación. Los hallazgos revelaron 

claramente dos dimensiones separadas, una intrínseca y otra extrínseca, que 

ofrecen apoyo dimensional a los hallazgos correlacionales del estudio previo de 

Lepper y colaboradores (Lepper, Corpus, & Iyengar, 2005). Esto significa que tanto 

la intrínseca y las razones extrínsecas pueden ser la base del comportamiento de 

logro del estudiante en el salón de clases. Es decir, hacer el trabajo escolar para 

cumplir con las demandas del maestro y la búsqueda de ayuda del maestro para 

aprender material nuevo puede coexistir con aprendizaje basado en el interés y la 

curiosidad. Por lo tanto, el presente estudio sin duda corrobora el valor de 

desarrollar evaluaciones independientes de ambos motivaciones intrínsecas y 

extrínsecas. Los motivos intrínsecos y extrínsecos representan dos formas 

cualitativamente diferentes de motivación (basada en las razones por las que los 

estudiantes participan en el aprendizaje en el aula), proporcionando así una valiosa 

complemento a otras escalas tradicionales que evalúan aspectos cuantitativos de 

la motivación. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Existe relación positiva directa entre la motivación y el desempeño 

laboral con un valor de Rho de Spearman, de 0,633.  

2. Existe un nivel regular de motivación con un porcentaje de 45 y un 

nivel bajo de 18.3%.  

3. Con respecto al nivel de desempeño está en un nivel regular con un 

48.3% y un nivel malo de 13.4%  

4. Se relaciona de manera positiva moderada entre la dimensión de 

motivación intrínseca con Rho de Spearman de 0,628. 

5. Con un Rho de Spearman manifiesta que existe una relación positiva 

moderada entre la dimensión extrínseca y la variable.   
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VII. RECOMENDACIONES 

1. En los establecimientos de la provincia de Jaén, evaluar la necesidad de 

una intervención de la motivación y el desempeño laboral  

2. A los encargados insertar talleres en la gestión del desempeño dirigido al 

personal administrativo, enfocado al desarrollo de las personas con el 

propósito de aumentar la realización personal de cada trabajador y la 

motivación de cada uno de los administrativos.   

3. Analizar los archivos internos de gestión y darlos a conocer, con la 

finalidad de que cada trabajador conozca sus roles y funciones para su 

desempeño que sea bueno.  

4. Incentivar al personal administrativo con actividades que estén basado a 

sus necesidades de cada uno de ellos. 

5. A los directores de los establecimientos, capacitar al personal para que 

tenga  mayor conocimiento de las políticas del desarrollo laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Problema Objetivos  Hipótesis  Variable  Dimensiones Indicadores 
Ítems Escala de 

medición 
Metodología 

¿Qué relación 
existe entre la 
motivación y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo de 
un hospital de Jaén 
en el 2022? 

General: 
Determinar la relación que existe 
entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de un hospital de 
Jaén en el 2022 

Específico:  
Identificar la relación de la 
motivación intrínseca y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de un hospital de 
Jaén en el 2022  
Identificar la relación de la 
motivación extrínseca y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de un hospital de 
Jaén en el 2022. 

General: 
Ho: no existe relación 
entre la motivación y 
el desempeño laboral 
del personal 
administrativo de un 
hospital de Jaén en el 
2022 H1: existe 
relación entre la 
motivación y el 
desempeño laboral 
del personal 
administrativo de un 
hospital de Jaén en el 
2022.  

M
o

ti
va

ci
ó

n
 Motivación 

intrínseca  

Política de la 
organización 
Supervisión 
Relación con el 
superior 
Condiciones de 
trabajo 
Salario  
Relaciones 
interpersonales 

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

Ordinal 
 
 

Tipo y diseño de 
investigación 

Básico, cuantitativo 
Correlacional  

El esquema es el 
siguiente: 

 

 

 

 

 

De  

 

donde: 

M: Muestra  
Ox: Motivación 
Oy:Desempeño 
laboral 

Motivación 
extrínseca  

Logro 
Reconocimiento 
Trabajo en sí 
Responsabilidad 
Crecimiento y 
ascenso 

15,16,17 
18,19,20 
21,22,23 
24,25,26 
27,28,29, 
30,31,32 
33,34 

D
es

e
m

p
eñ

o
 l

ab
o

ra
l 

Desempeño de 
tareas 

Organizativo 
Objetivo 
Prioritario   
Eficiente 
Manejable 

1 
2 
3 
4 
5 

 

OX 

 

M 

       r 

  

OY 
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Desempeño 
contextual 

Iniciativo 
Desafío  
Conocimiento  
Competencia  
Soluciones  
Responsabilidades 
Retos 
Participación 

6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 

r: Relación entre las 
variables de estudio 

 

Comportamiento 
laboral 
contraproducente 

Quejas 
Problemas  
Aspectos negativos  
Comunicación interna 
Comunicación 
externa 

14 
15 
16 
17 
18 
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Anexo 2. Operacionalización de variables 

Problema  Objetivos  Hipótesis  

Variable  

DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Motivación 

La motivación es un movimiento, un 

propósito o un impulso que nos hace 

hacer algo; es decir, un proceso 

mental, que trata de cómo los 

superiores pueden dar a los 

trabajadores diferentes motivos, 

aspiraciones que orienten sus 

necesidades, ideales, valores o 

impulsos y los conduzcan a metas 

específicas (Rivas & Perero, 2018) 

La motivación en el 

ámbito laboral puede 

dividirse en motivación 

extrínseca e intrínseca 

(Petre y Tudor, 2022) 

 

Motivación 

extrínseca  

 

Política de la 

organización 

Supervisión 

Relación con el 

superior 

Condiciones de 

trabajo 

Salario  

Relaciones 

interpersonales 

Escala 

Ordinal 

Escala de 

Likert  
 

Motivación 

intrínseca  

Logro 

Reconocimiento 

Trabajo en sí 

Responsabilidad 

Crecimiento y 

ascenso 
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Desempeño 

laboral 

El desempeño laboral es un 

constructo que comprende 

comportamientos bajo el control de 

los trabajadores que contribuyen a 

las metas organizacionales 

(Ramos-Villagrasa et al., 2019). 

El desempeño del 

personal administrativo 

puede dividirse en 

desempeño de tareas, 

contextual y 

comportamiento laboral 

contraproducente 

(Ramos-Villagrasa et 

al., 2019). 

 

Desempeño de 

tareas 

Organizativo 

Objetivo 

Prioritario   

Eficiente 

Manejable 

Escala 

ordinal 

Escala de 

Likert 

 

Desempeño 

contextual 

Iniciativo 

Desafío  

Conocimiento  

Competencia  

Soluciones  

Responsabilidades 

Retos 

Participación  

 

Comportamiento 

laboral 

contraproducente 

Quejas 

Problemas  

Aspectos negativos  

Comunicación 

interna 

Comunicación 

externa 
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Anexo 2. Cuestionario de desempeño laboral del personal administrativo de un 

hospital de la provincia de Jaén 

Cuestionario de Desempeño Laboral 

Marca con una “x” según corresponda. 

Tener en cuenta las siguientes categorías de la escala de Likert 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Indeciso 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

N° ítems 1 2 3 4 5 

Desempeño de tareas 

1 En el hospital he organizado mi trabajo para 
acabarlo a tiempo 

     

2 En el hospital he tenido en cuenta los resultados 
que necesitaba alcanzar con mi trabajo. 

     

3 He sido capaz de establecer prioridades en el 
hospital 

     

4 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de 
forma eficiente en el hospital 

     

5 He gestionado bien mi tiempo en el hospital      

Desempeño contextual 

6 En el hospital, por iniciativa propia, he empezado 
con tareas nuevas cuando las anteriores ya 
estaban completadas. 

     

7 He asumido tareas desafiantes en el hospital 
cuando estaban disponibles. 

     

8 He dedicado tiempo a mantener actualizados los 
conocimientos sobre mi puesto de trabajo en el 
hospital 

     

9 He trabajado en el hospital para mantener al día 
mis competencias laborales. 

     

10 He desarrollado soluciones creativas en el 
hospital a nuevos problemas. 

     

11 He asumido responsabilidades adicionales en el 
hospital. 

     

12 He buscado continuamente nuevos retos en el 
hospital. 

     

13 He participado activamente en reuniones y/o 
consultas del hospital 

     

Comportamiento contraproducente 
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14 Me he quejado de asuntos laborales poco 
importantes en el hospital. 

     

15 He empeorado los problemas del trabajo en el 
hospital. 

     

16 Me he centrado en los aspectos negativos del 
trabajo en hospital que en los aspectos positivos. 

     

17 He hablado con mis compañeros sobre los 
aspectos negativos en el hospital. 

     

18 He hablado con personas ajenas a mi 
organización sobre aspectos negativos del 
hospital. 
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Anexo 3. Cuestionario de motivación del personal administrativo de un hospital de 

la provincia de Jaén  

Marca con una “x” según corresponda. 

Tener en cuenta las siguientes categorías de la escala de Likert 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Indeciso 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

N° Motivación 1 2 3 4 5 

Motivación intrínseca 

1 En el hospital realizó mi labor para alcanzar los 
objetivos que se requieren 

     

2 Mi jefe en el hospital me reconoce después de 
lograr algún objetivo  

     

3 Mi jefe en el hospital verifica que mi trabajo sea 
de calidad 

     

4 En el hospital se realizó solamente las funciones 
de trabajo que me corresponden 

     

5 Las tareas que se me asigna en el hospital las 
realizó porque me gusta  

     

6 Considero que lo que realizo en mi trabajo puede 
afectar a mi persona o a otras personas en mi 
entorno 

     

7 En el área donde laboro en el hospital se 
presentan desafíos frecuentemente 

     

8 En el hospital existe libertad para desenvolverse 
en lo que haces 

     

9 El trabajo que realizo tiene un alto nivel de 
responsabilidad 

     

10 En el hospital cumplo con el horario establecido y 
demuestro puntualidad 

     

11 Mi labor en el hospital permite rescatar mis 
máximas capacidades  

     

12 En el hospital me retroalimento con las opiniones 
o críticas de los demás 

     

13 Existen oportunidades para seguir superando 
profesionalmente 

     

14 Me brindan la formación extra laborar para 
desarrollarme como persona y profesional 

     

Motivación extrínseca 
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15 En el hospital cumplen con lo establecido en la 
legislación laboral 

     

16 Entiendo claramente la misión y visión del 
hospital 

     

17 En el hospital se difunden las políticas y 
procedimientos del hospital 

     

18 Me siento conforme con las normas y políticas 
del hospital 

     

19 En el hospital me comunican si realizo bien o mal 
mi labor 

     

20 En el hospital el superior incentiva y responde 
genuinamente a sugerencias e ideas 

     

21 Mi superior en el hospital tiene las competencias 
técnicas o universitarias que se necesitan para 
laboral 

     

22 En el hospital me siento conforme con la forma 
en que mi jefe planifica, organiza, dirige y 
mantiene el control de nuestro trabajo 

     

23 Me siento conforme con el horario laboral del 
hospital 

     

24 En el hospital tenemos la comodidad para laboral 
eficientemente 

     

25 El hospital brinda los recursos y equipos 
necesarios para laborar 

     

26 La condiciones de salubridad en el hospital son 
muy buenas 

     

27 La remuneración mensual que percibo está 
acorde al trabajo que realizó 

     

28 El hospital incentiva correctamente por el trabajo 
que realizamos 

     

29 Los beneficios de acuerdo a ley que recibo en el 
hospital son los necesarios 

     

30 La gerencia del hospital desarrolla 
adecuadamente su labor 

     

31 En el hospital se desarrolla un ambiente de 
confianza y es accesible la comunicación entre 
colaboradores 

     

32 Es agradable la relación con el/los superior(es) 
en el hospital 

     

33 En el hospital las relaciones interpersonales con 
los trabajadores es adecuada 

     

34 En el hospital existe preocupación entre 
compañeros por situaciones que puedan 
enfrentar 
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Anexo 4. Validación del cuestionario de motivación del personal administrativo de 

un hospital de la provincia de Jaén  

Experto 1. 
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Experto 2. 
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Experto 3.  
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