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RESUMEN 

 

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

desempeño laboral del personal sanitario de un centro de salud del distrito de 

Querecotillo, en el año 2025. Aplicó el enfoque cuantitativo, investigación de tipo básica, 

con un diseño no experimental, correlacional-transversal. Aplicando dos cuestionarios 

validados a 95 trabajadores de salud, para medir la relación entre las dimensiones 

intrínseca y extrínseca de la motivación, con las dimensiones de eficacia y eficiencia del 

desempeño laboral. Los datos del análisis de la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

revelaron que la motivación intrínseca tuvo asociación significativa con ambas 

dimensiones del desempeño, con mayor predominancia con la eficiencia (Rho = 0.307; p 

= 0.003), ya que la motivación extrínseca no mostró relación relevante. Esto indica que 

factores internos, como la autonomía, el compromiso y el logro personal, tienen mayor 

peso en la calidad laboral que los incentivos externos. En conclusión, el impacto de la 

motivación sobre el desempeño depende fundamentalmente de su naturaleza intrínseca. 

Se recomienda implementar políticas organizacionales que fortalezcan el desarrollo 

profesional, el reconocimiento no material y la autonomía del personal sanitario, 

integrando estas acciones en estrategias públicas de recursos humanos, especialmente en 

entornos rurales o con limitaciones estructurales. 

 

 

Palabras clave: motivación laboral, desempeño del personal, servicios de salud, 

eficiencia y eficacia. 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research was to determine the relationship between motivation and 

job performance of healthcare personnel at a health center in the Querecotillo district, in 

the year 2025. It applied a quantitative approach, basic research, with a non-experimental, 

correlational-cross-sectional design. Two validated questionnaires were administered to 

95 healthcare workers to measure the relationship between the intrinsic and extrinsic 

dimensions of motivation, with the effectiveness and efficiency dimensions of job 

performance. Data from the nonparametric Spearman's Rho test revealed that intrinsic 

motivation had a significant association with both performance dimensions, with greater 

predominance with efficiency (Rho = 0.307; p = 0.003), since extrinsic motivation 

showed no relevant relationship. This indicates that internal factors, such as autonomy, 

commitment, and personal achievement, have a greater weight on job quality than 

external incentives. In conclusion, the impact of motivation on performance depends 

fundamentally on its intrinsic nature. It is recommended to implement organizational 

policies that strengthen professional development, non-material recognition, and the 

autonomy of healthcare personnel, integrating these actions into public human resources 

strategies, especially in rural settings or those with structural limitations. 

 

Keywords: work motivation, staff performance, health services, efficiency and 

effectiveness. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, las organizaciones reconocen que alcanzar sus metas 

institucionales depende en gran medida de contar con personal altamente capacitado y, 

sobre todo, motivado (Shpileva et al., 2022). La motivación laboral es un recurso 

estratégico, ya que impactan en forma directa en la productividad y la calidad del 

desempeño. Poner en marcha un plan de motivación dentro de la institución es 

fundamental para promover la satisfacción laboral y generar condiciones adecuadas para 

el cumplimiento eficaz de las funciones (Vereau-Neciosup, 2020). En salud, donde el 

trabajo se constituye como un conjunto de acciones de carácter colaborativo y las tareas 

están directamente relacionadas con la vida de los pacientes, una baja motivación, 

asociada a factores como sobrecarga laboral, escasos incentivos y falta de formación, se 

relaciona como un detractor del rendimiento y la calidad de las prestaciones sanitarias 

(Harún et al., 2024; Vanchapo et al., 2023). 

Se requiere garantizar en los prestadores de salud un nivel adecuado de 

motivación para garantizar un desempeño óptimo y de calidad en las prestaciones 

sanitarias (Vereau, 2020). En este constructo es indispensable que el personal de salud 

tenga objetivos laborales claros para brindar sus servicios, estén debidamente 

capacitados, estar en un entorno de trabajo acogedor y condiciones acorde con la cartera 

de servicios y nivel de complejidad (Shpileva, et al., 2022). Además, es importante que 

reciban retroalimentación constante sobre su desempeño y cuenten con un liderazgo que 

los inspire y motive. Así como, incentivos que juegan un papel clave en impulsar su 

motivación, mejorando su capacidad, rendimiento profesional y desempeño que, impacta 

positivamente en mejores servicios públicos sanitarios (Vallejo-Rosero et al., 2024).  

Asimismo, profundizar el conocimiento sobre la motivación y el desempeño en el 

entorno laboral, para investigaciones futuras, que conlleven al diseño de mejores tácticas 

prestacionales en los establecimientos de salud. La motivación del recurso humano que 

brinda servicios de salud es una condición determinante en su rendimiento, influyendo 

directamente en la calidad del servicio brindado. Un equipo con baja motivación laboral 

puede generar una atención deficiente, afectando la experiencia de los usuarios y 

comprometiendo la efectividad del sistema de salud.  

A nivel mundial, el desempeño laboral en el sector salud enfrenta desafíos 

significativos que limitan la capacidad prestacional y la motivación laboral, por citar en 

España existe un déficit de profesionales de enfermería que está por debajo de 8.5 por mil 
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habitantes, con una brecha que sobrepasa más de cien mil enfermeras, sumado a las 

estrategias deficientes que mejoren la motivación laboral y su rendimiento. Palencia 

presenta una situación crítica con solo 4.23 enfermeras por cada mil habitantes, generando 

deficiencias en la capacidad para atender con calidad a la demanda de los servicios de 

salud, resaltando la necesidad urgente de políticas sanitarias para solucionar esta brecha 

profesional y crear mejores mecanismos motivacionales en la prestación de servicios 

(Zamora-Romero et al., 2025). La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2023) 

advierte sobre la escasez de personal, desigualdad en la distribución y deficiencias en 

motivación y rendimiento laboral. Además, el 63% de los trabajadores ha sufrido 

violencia laboral, el 23% padece ansiedad y el 39% insomnio, impactando en su 

desempeño (OMS, 2022). Incrementar la motivación de los trabajadores es esencial para 

elevar su rendimiento dentro de los servicios públicos de salud.  

La Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2022) señala 

que la alta informalidad laboral y desigualdad social afectaron el compromiso y 

desempeño del personal sanitario en las entidades públicas durante la pandemia. A pesar 

de representar menos del 9% de la población mundial, la región acumuló el 32.1% de las 

muertes globales por COVID-19. Países como Bolivia y Guatemala, con más del 80% de 

informalidad laboral, enfrentaron un acceso limitado a la salud, sobrecargando a los 

trabajadores ante una infraestructura deficiente y estrés extremo. Además, en 2020 la 

región sufrió una contracción del 16.2% en las horas de trabajo, doblando la media 

mundial, lo que agravó la escasez de personal y el desgaste profesional (Mauricio, 2021). 

La informalidad laboral, que afecta al 53.1% de los trabajadores, restringe la protección 

social, reduciendo la estabilidad y motivación del personal. Es necesario implementar 

políticas que garanticen mejores condiciones laborales y sistemas de salud universales 

(Espejo, 2022). 

En el Perú, investigaciones en establecimientos públicos; develan que en un 

hospital el 60.47% de su personal reportó muy alto desempeño, un 38.37% nivel alto y 

solo el 1.05% presentó un desempeño regular, siendo el principal factor motivacional la 

variable tiempo que se relaciona con un empleo duradero y seguro (Aguilar-Guerrero et 

al., 2024). Asimismo, al evaluar el desempeño laboral en una Micro Red ubicada en la 

región oriental, se identificó un nivel moderado, obteniendo un resultado del 71.7% según 

su sistema evaluativo (Puitiza et al., 2020). Esta situación evidencia deficiencias en la 

gestión del recurso humano y la necesidad de fortalecer las condiciones laborales en el 

sector salud. Siendo el principal factor motivacional la variable tiempo que se relaciona 
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con un empleo duradero y seguro (Aguilar-Guerrero et al., 2024). Estas cifras reflejan la 

necesidad de mejorar remuneraciones, incentivos y condiciones laborales para optimizar 

el rendimiento del personal en los servicios de salud pública. 

En diversas regiones del Perú, dentro del ámbito del sector público de salud, la 

motivación laboral y el desempeño profesional de los servidores sanitarios constituyen 

componentes estratégicos para asegurar estándares óptimos de atención clínica al 

paciente. Investigaciones recientes han identificado brechas significativas en la gestión 

del capital humano en salud, evidenciando una correlación directa entre la motivación y 

la calidad del trabajo. Esto precisa la importancia de reforzar tanto el apoyo institucional 

como las condiciones laborales y de seguridad ocupacional del personal sanitario (Mejía-

Pinedo et al., 2022).  

Esta problemática no solo menoscaba el rendimiento individual, sino que incide 

de manera directa y negativa en la respuesta de la atención en salud pública, generando 

retrasos en la cobertura clínica, deficiencias en el cumplimiento de los protocolos 

asistenciales y una percepción del usuario insatisfecha. Diversas investigaciones indican 

que condiciones laborales adversas como sobrecarga asistencial, insuficientes recursos 

materiales, remuneraciones bajas, escaso desarrollo profesional y falta de reconocimiento 

institucional impactan negativamente en el personal, especialmente en la dimensión 

psicoemocional, afectando su eficiencia operativa.  

Aun cuando existen investigaciones del comportamiento organizacional, la 

evidencia científica es limitada en el ámbito de la salud pública. Esta limitación pone en 

la agenda investigativa la necesidad de profundizar investigaciones con alto estándares 

de rigurosidad para el sector salud. Tales estudios deberían fundamentar el diseño de 

estrategias efectivas que fortalezcan la capacidad operativa de las unidades prestadoras 

de salud, mediante la mejora del rendimiento del personal sanitario, promovida a su vez 

por un incremento sustancial en sus niveles de motivación laboral (Dextre, 2020). 

 La demanda excesiva de pacientes que acuden al Centro de Salud de 

Querecotillo, obliga jornadas prolongadas en la asistencia de los servicios de salud, 

proyectando su labor intra y extra mural. Creando una sobre carga en las obligaciones del 

personal sanitario, con horarios que sobre pasan las jornadas de 8 horas, inclusiva los 

trabajadores llevan tareas a sus domicilios con el propósito de lograr cumplir con los 

indicadores de desempeño. En este contexto, se hace necesario establecer estrategias que 

motiven al personal y optimizar su rendimiento dentro del sistema sanitario. Por ello, se 

recomienda implementar medidas tales como comunicación efectiva, capacitaciones 
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continuas, equipos de trabajo multidisciplinarios, reconocimiento explícito del 

rendimiento destacado y estímulos laborales significativos.  

Atender las brechas existentes del conocimiento en los niveles de motivación y 

desempeño del personal, permite abordar un aspecto clave para contribuir en mejores 

estrategias que orienten no solo la mejora de los servicios sino también la calidad con la 

que se brindan. En este contexto se planteó la pregunta general, ¿ Cuál es la relación entre 

la motivación y desempeño laboral del personal sanitario en un Centro de Salud de 

Querecotillo, 2025?, y como específicas, ¿ Cuál es la relación entre la motivación 

intrínseca y la eficiencia del desempeño laboral del personal sanitario?, ¿ Cuál es la 

relación entre la motivación intrínseca y la eficacia del desempeño laboral del personal 

sanitario?, ¿ Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y la eficiencia del 

desempeño laboral del personal sanitario?, ¿ Cuál es la relación entre la motivación 

extrínseca y la eficacia del desempeño laboral del personal sanitario?. 

Se justifica teóricamente por su contribución relevante al análisis de cómo la 

motivación, en sus dimensiones intrínseca como extrínseca, se relaciona con el 

desempeño laboral, profundizando el conocimiento teórico proporcionando fundamentos 

válidos para futuras investigaciones. Para Sampieri Hernández (2018) profundizar los 

aspectos teóricos requiere de explicar, predecir y enriquecer el conocimiento existente de 

diversos postulados teóricos; en la investigación se abordó postulados vinculados con la 

motivación y desempeño en el entorno laboral, con especial énfasis en la Teoría de los 

Dos Factores de Herzberg y la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan.  

Desde un enfoque práctico, se justifica porque sus hallazgos permitirán contribuir 

en la adopción de estrategias que mejoren la motivación para alcanzar un mejor 

desempeño laboral en el Centro de Salud de Querecotillo. Los resultados podrán ser un 

valioso insumo para los gestores de salud y responsables administrativos, para 

implementar acciones orientadas a incentivos y fortalecimiento de capacidades del 

personal, consigo mismo mejorar la gestión operativa del centro de salud y establecer 

mejores niveles de satisfacción de los usuarios, con un enfoque centrado en la eficiencia 

institucional y el bienestar de la comunidad usuaria. 

Se justifica en forma metodológica, por su aplicación de cuestionarios 

estructurados, que facilitan la recolección de datos con un alto grado de precisión, 

consistencia y comparabilidad. Alcanzar estándares ideales de validez y confiabilidad, 

que requieren para sustentar en forma sólida los hallazgos. La incorporación de escalas 

tipo Likert facilita la cuantificación precisa de los niveles asociados a cada una de las 
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variables investigadas, aportando evidencia empírica consistente que respalda el diseño 

de estrategias orientadas a contribuir con mejores prestaciones en salud. 

Tiene justificación social considerando que centra su investigación en factores que 

se relacionan con la salud individual y colectiva, que tiene un valor público esencial para 

la vida de toda persona. Derecho que trasciende el ámbito académico, al contribuir de 

manera directa al fortalecimiento del bienestar de la población usuaria del sistema 

sanitario, eje central para toda estrategia sanitaria. Además, el fortalecimiento de la 

motivación laboral asegura la permanencia del personal favoreciendo la continuidad y 

estabilidad en la atención médica, especialmente en comunidades vulnerables que 

requieren una respuesta constante y comprometida por parte del sistema de salud. 

Se estableció el objetivo general, Determinar la relación entre la motivación y 

desempeño laboral del personal sanitario en un Centro de Salud de Querecotillo, 2025. 

Así mismo los cuatro objetivos específicos, 1) Identificar la relación entre la motivación 

intrínseca y la eficiencia del desempeño laboral del personal sanitario, 2). Identificar la 

relación entre la motivación intrínseca y la eficacia del desempeño laboral del personal 

sanitario; 3) Identificar la relación entre la motivación extrínseca y la eficiencia del 

desempeño laboral del personal sanitario, 4). Identificar la relación entre la motivación 

extrínseca y la eficacia del desempeño laboral del personal sanitario. 

Se planteó como hipótesis general, la motivación se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral del personal sanitario en un centro de salud de Querecotillo, 

2025. Como hipótesis específicas se formularon cuatro: 1). La motivación intrínseca se 

relaciona significativamente con la eficiencia del desempeño laboral del personal 

sanitario. 2). La motivación intrínseca se relaciona significativamente con la eficacia del 

desempeño laboral del personal sanitario. 3). La motivación extrínseca se relaciona 

significativamente con la eficiencia del desempeño laboral del personal sanitario. 4). La 

motivación extrínseca se relaciona significativamente con la eficacia del desempeño 

laboral del personal sanitario. 

En relación a los antecedentes internacionales, Mutmainah (2023) en Indonesia, 

desarrolló una investigación en el Centro de Salud público de Kronjo, para examinar la 

relación entre motivación y desempeño en el personal sanitario. Mediante un enfoque 

cuantitativo y diseño transversal, aplicó encuestas analíticas, encontrando que el 38.1 % 

tenía motivación moderada y el 50.2 % un buen desempeño. Se determinó significancia 

estadística con un valor p de 0.029, indicando que factores como sobrecarga laboral, la 

escasez de incentivos y la insuficiente protección institucional se asocian a un bajo 
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desempeño del personal. Investigación que aporta con evidencia empírica sustantiva que 

respalda la investigación en el puesto de salud de Querecotillo, reafirmando que la 

motivación laboral representa un componente esencial para la optimización de la calidad 

en la prestación de servicios de salud. 

Slavković et al. (2023) llevaron a cabo una investigación en servicios públicos de 

un establecimiento de salud en Serbia, con el objetivo de analizar la asociación entre 

motivación (intrínseca y extrínseca) y la satisfacción laboral del personal. Se empleo un 

modelo de trayectoria y el enfoque PLS-SEM, en 218 trabajadores. Los hallazgos 

mostraron que la motivación extrínseca predice de forma significativa tanto a la 

motivación intrínseca (ß = 0.742, p < 0.001) como a la satisfacción laboral (ß = 0.211, p 

< 0.05), siendo esta última influida de manera mediada por la motivación interna (ß = 

0.186, p < 0.05). Concluyendo que al establecer acciones que permitan un equilibrio de 

ambos tipos de motivación mediante estrategias diferenciadas, adaptadas a variables 

como el género, la edad y el rol profesional; el desempeño laboral mejora. Hallazgos que 

fortalecen el sustento teórico de la investigación en Querecotillo proporcionó evidencia 

empírica valiosa para su extrapolación a otros contextos institucionales y culturales 

Lira (2022) desarrolló un estudio innovador en el ámbito venezolano, centrado en 

analizar los indicadores de satisfacción en el trabajo y el rendimiento profesional del 

personal de enfermería adscrito a la Dirección Estatal de Programas de Salud en 

Venezuela. La investigación, de enfoque cuantitativo y orientación positivista, adoptó un 

diseño descriptivo de campo, aplicándose a una población de ocho enfermeras mediante 

un cuestionario estructurado. Encontrando que el 75 % del personal se sentía motivado, 

destacando el clima organizacional y la relación con sus superiores como factores 

determinantes para la satisfacción del personal dentro de su entorno laboral. En cuanto al 

desempeño, fue alto en funciones administrativas, moderado en las docentes y bajo en las 

investigativas (25 %). La investigación reveló una conexión significativa entre las 

variables en estudio, sobre el rendimiento laboral en sus distintas dimensiones, aportando 

un valioso sustento contextual para investigaciones similares en salud pública. Hallazgos 

que contribuyen al propósito de la investigación en Querecotillo. 

Fotis-Kitsios (2021) exploró los determinantes de la motivación y el desempeño 

del personal sanitario en un hospital de Grecia, mediante un enfoque cuantitativo. Se 

recolectaron datos a través de un cuestionario tipo Likert aplicado a 74 trabajadores, de 

los cuales el 81.08 % eran mujeres, y un 37.84 % se encontraba en el rango etario de 36 a 

45 años. El análisis estadístico ANOVA, identificó que el nivel de satisfacción laboral 
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está asociado de forma significativa con el clima laboral, así como por la manera en que 

los profesionales percibían sus propios logros. (β = 0.577; p < 0.05), mientras que factores 

como la remuneración y las características del puesto mostraron una incidencia marginal. 

El estudio concluye que en la medida que existe condiciones favorables en el entorno 

laboral y se promueve estímulos al desempeño del personal se constituyen ejes 

estratégicos para potenciar su rendimiento y, por ende, la eficacia del sistema sanitario. 

Este estudio aporta a la investigación poniendo especial relevancia alternativas no 

económica para establecer mejoras en la motivación del personal y alcanzar mejor 

desempeño. 

Villegas et al. (2021) analizaron la dinámica interna del centro de salud del 

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) en Portoviejo durante el período 2018-

2019, con el objetivo de determinar cómo los valores, prácticas y normas compartidas 

inciden en el desempeño diario del personal. Los resultados evidenciaron el peso de la 

cultura organizacional en los logros profesionales. A través de un enfoque descriptivo y 

el uso de observación y encuestas, identificaron que una cultura institucional sólida 

promueve el profesionalismo y eleva la calidad del trabajo. El 39 % de los participantes 

valoró de forma destacada la evaluación de desempeño, el 50 % resaltó la importancia de 

la valoración del puesto y el 47 % precisó la relevancia de la especialización profesional. 

En conjunto, los hallazgos demostraron que una cultura organizacional fortalecida 

impulsa la identidad laboral, mejora el rendimiento y favorece la motivación del personal. 

El aporte que tiene esta investigación para los argumentos empíricos de lo investigado en 

Querecotillo potenció nuestro propósito, al investigar las variables motivación y 

desempeño.   

Apex-Apeh et al. (2020) llevaron a cabo un estudio con 200 enfermeras en Enugu, 

Nigeria, con el objetivo de analizar cómo el entorno laboral y distintos tipos de 

motivación (intrínseca, extrínseca y desmotivación) afectan su desempeño. Se aplicaron 

tres instrumentos de medición y se utilizó regresión múltiple para el análisis. Los 

resultados indicaron que ni el entorno, ni la motivación intrínseca, ni la desmotivación 

incidieron de forma significativa en el rendimiento laboral. En cambio, la motivación 

extrínseca como la remuneración, ascensos, beneficios y reconocimiento; presentó un 

efecto positivo. Este hallazgo destaca la importancia de mejorar los estímulos extrínsecos 

y reafirma la necesidad de fortalecer políticas institucionales que prioricen incentivos 

tangibles y mecanismos efectivos de reconocimiento profesional como ejes para 

optimizar la gestión del recurso humano en salud. Asimismo, esta investigación, aportó 
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evidencia consistente para comprender profundamente las variables de estudio en la 

investigación desarrollada en Querecotillo. 

En el contexto peruano, Tuya-Ramírez et al. (2025) realizaron una investigación 

cuantitativa de diseño correlacional, sin manipulación experimental, orientada a examinar 

la relación entre gestión del talento humano, motivación y desempeño laboral en un 

hospital público de Huaraz. La muestra fue de 86 trabajadores, a quienes se aplicó una 

encuesta. Resultados que mostraron evidencia significativa de asociación entre las 

variables, resaltó una asociación entre una gestión adecuada del personal y la motivación 

(r = 0.902; p = 0.000), así como entre esta y el rendimiento laboral (r = 0.888; p = 0.000). 

Concluyendo que una administración estratégica del recurso humano, acompañada de un 

entorno institucional que promueva el reconocimiento y bienestar profesional, tiene un 

efecto positivo del desenvolvimiento del personal al ejecutar sus labores, fortaleciendo 

así la calidad de los servicios en salud. Este hallazgo proporcionó un sustento empírico 

clave para el modelo aplicado en el estudio de Querecotillo. 

Espinoza et al. (2023) efectuaron un estudio cuantitativo, prospectivo y relacional 

en un hospital de Huaraz, Perú, con el propósito de analizar la asociación entre calidad de 

vida de los servidores y su desempeño laboral, durante la pandemia. Con una muestra de 

114 trabajadores evaluados mediante cuestionarios adaptados, se observó que una mejor 

calidad de vida se relacionaba con mayor rendimiento, destacando que el 27,2 % presentó 

niveles altos en ambas variables. Los resultados mostraron una asociación significativa 

de magnitud moderada, precisando la importancia de los factores motivacionales para 

optimizar el desempeño y mejorar el servicio constantemente. Estos hallazgos fortalecen 

el estudio en Querecotillo al incorporar dichas variables como componentes empíricos 

clave. 

Mejía (2023) desarrolló un estudio descriptivo-correlacional de corte transversal 

en un hospital público de Trujillo, región La Libertad, con el objetivo de analizar la 

relación entre motivación y calidad laboral en profesionales de la salud. La muestra 

incluyó a 60 trabajadores, evaluados mediante la escala de Steers-Braunstein y el 

cuestionario CVT-GOHISALO. Los hallazgos evidenciaron correlación significativa (r = 

0.693; p = 0.000) entre la motivación y factores como seguridad, integración, apoyo 

institucional, bienestar y satisfacción, aunque sin relación con el desarrollo personal. 

Concluyendo que la motivación se correlaciona con sus múltiples dimensiones de la 

calidad laboral y respalda empíricamente que una adecuada gestión motivacional 

contribuye a mejorar el desarrollo del trabajo con calidad en el ámbito sanitario. Los 
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resultados encontrados en el presente trabajo aportan de forma significativa al estudio en 

Querecotillo porque profundiza elementos claves que se abordan en la motivación y la 

respuesta operativa del personal. 

También Odicio et al. (2023) realizaron una exploración investigativa en la 

Gerencia Subregional de Alto Amazonas, situada en la región Loreto, con el objetivo de 

comprender cómo se vinculan la motivación del personal y su desempeño dentro del 

entorno laboral. Se adoptó un enfoque cuantitativo de diseño correlacional y corte 

transversal, empleando encuestas estructuradas para obtener de forma directa 

percepciones clave del personal. Se aplica el estadístico de Pearson y la prueba de Chi-

Cuadrado, permitiendo identificar asociaciones significativas entre las variables 

examinadas. Se halló que el 54.9 % de los trabajadores presentaban baja motivación, 

atribuida a bajos ingresos y escasa capacitación, aunque el 67.1 % reportó un desempeño 

eficiente. Se evidenció que quienes tenían mayor motivación alcanzaban mejores niveles 

de rendimiento (97.3 %), mientras que la desmotivación se asociaba a un bajo desempeño 

(57.8 %). Los hallazgos contribuyen considerablemente al enfoque que se aplicó en la 

investigación realizada en Querecotillo. 

Terrones (2022) llevó adelante una investigación en un establecimiento de salud 

en Huarmaca, Lambayeque, orientada a explorar cómo la motivación influye en el 

rendimiento laboral del personal de salud. La propuesta metodológica con enfoque 

cuantitativo, de tipo aplicada y diseño descriptivo y correlacional, permitió analizar con 

mayor precisión la relación entre los niveles motivacionales y el desempeño cotidiano del 

equipo asistencial. La muestra, compuesta por 69 trabajadores seleccionados mediante 

muestreo probabilístico, fue evaluada con un cuestionario validado. El análisis con el 

coeficiente Rho de Spearman evidenció correlaciones significativas entre motivación y 

desempeño (r = 0.747; p < 0.01), así como con componentes intrínsecos (r = 0.699) y 

extrínsecos (r = 0.678). Se concluyó que existe una relación positiva entre las variables 

de estudio, recomendándose estrategias que integren incentivos externos y satisfacción 

personal. Este estudio refuerza empíricamente los hallazgos en Querecotillo. 

Quintana et al. (2020) analizaron el desempeño laboral de enfermeras del Hospital 

Nacional Alberto Sabogal (Callao, Perú), considerando formación, motivación y 

condiciones organizacionales. En un estudio transversal con 208 participantes y muestreo 

probabilístico, evaluaron el desempeño según criterios del Seguro Social. Identificaron 

que el 24,5 % presentaba desempeño insuficiente, mientras que el 66,7 % de quienes 

alcanzaron un buen desempeño tenían al menos seis años de experiencia (p = 0.02) y el 
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96,2 % contaba con una especialidad (p = 0.01). La desmotivación, la presión de jefaturas 

y la falta de horarios flexibles se vincularon a un bajo rendimiento. Se concluyó que 

mejorar las condiciones laborales es esencial, reafirmando el impacto de la motivación y 

los factores organizacionales en el desempeño profesional. El aporte de los hallazgos 

permite profundizar en el análisis de la motivación y de los factores asociados al 

desempeño dentro de la realizada en Querecotillo.  

Vereau (2020) desarrolló una investigación en un establecimiento de salud de 

Áncash para analizar la influencia de la motivación en el desempeño del personal 

asistencial. El estudio fue correlacional, de diseño transversal y sin intervención en las 

variables. La muestra fue de 56 servidores, al analizar los datos obtenidos se aplicó un 

modelo de regresión lineal bivariados y multivariados, con IC del 95 %. Se determinó 

que, frente a un aumento en la motivación, esta se asocia con mayor rendimiento laboral, 

al punto de obtener una mejora de 0,42 puntos por cada punto adicional en motivación 

(IC: 0.29–0.54; p < 0.001). Estos hallazgos demostraron que existe en forma directa y 

estadísticamente significativa la relación entre las variables de estudio, precisando la 

necesidad de implementar estrategias para fortalecer el compromiso laboral. Estos aportes 

respaldan la investigación en Querecotillo. 

A nivel local, Calle-Coveñas (2023) investigó sobre la relación entre el 

compromiso institucional y el desempeño laboral del personal en un establecimiento de 

salud del distrito de Suyo, región Piura. La metodología empleada en la investigación 

tuvo un enfoque correlacional y sin intervención experimental; la muestra fue de 60 

trabajadores, en su mayoría nombrados de 38 y 40 años. Los análisis revelaron correlación 

significativa y positiva entre ambas variables, con un coeficiente de Spearman de 0.293. 

Se observó que el 76,7 % presentaba un nivel moderado de compromiso institucional y 

el 55 % un desempeño similar. Concluyendo que, a medida que se mejora la motivación 

mejora el rendimiento del personal. Estos hallazgos aportan una base contextual valiosa 

que respalda la relación entre el vínculo institucional y la productividad, ofreciendo 

insumos que fortalecen el estudio desarrollado en Querecotillo. 

Calle (2023) exploró la relación entre inteligencia emocional (IE) y motivación 

laboral (ML) en empleados de un establecimiento de salud en Sullana, 2022. El estudio, 

de tipo aplicado, enfoque cuantitativo de corte transversal y diseño descriptivo- 

correlacional, incluyó a 92 trabajadores con más de dos meses de servicio. Los resultados 

encontrados, fue que los niveles medios de IE y ML fueron del 70.7% y 56.5%, 

respectivamente, encontrándose una correlación positiva significativa entre ambas 
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variables. Concluyó que IE y ML están estrechamente relacionadas. Este antecedente 

contribuyó al análisis del componente emocional en la motivación laboral, evidenciando 

una correlación significativa que respaldó la inclusión de factores psicosociales en el 

estudio. Esta investigación aporto a la investigación en Querecotillo, en delimitar que 

existen factores de carácter psicológico y social que están ligados con el compromiso del 

recurso humano. 

Téllez (2022) desarrolló un estudio en una empresa de salud en Piura con el 

objetivo de analizar el impacto de estrategias motivacionales en la productividad y 

desempeño organizacional. Con enfoque cuantitativo, se encuestó a 14 trabajadores, 

aplicando la teoría de Maslow para medir niveles de motivación. Los resultados 

mostraron que el 85 % consideraba insuficiente su remuneración, el 70 % reportó 

deficiencias en infraestructura y el 60 % solicitó mayores oportunidades de crecimiento. 

Tras aplicar mejoras salariales e incentivos, la rotación disminuyó en 30 % y la 

satisfacción laboral aumentó en 40 %. Concluyendo que la motivación incide 

directamente en la estabilidad del personal y la calidad del servicio, ofreciendo evidencia 

útil para fortalecer la gestión del desempeño organizacional. Los aportes de esta 

investigación reafirman la importancia de abordar las variables de estudio en el Centro de 

salud de Querecotillo. 

Aiquipa (2022) realizó un estudio en el Hospital II de EsSalud-Piura, para analizar 

desde un enfoque laboral, como se asocia la gestión del recurso humano con su praxis en 

el trabajo médico y odontológico. Con un enfoque cuantitativo y diseño descriptivo-

correlacional, se trabajó con una muestra de 35 trabajadores, a quienes se aplicaron 

encuestas estructuradas con escalas tipo Likert, identificando patrones de asociación 

relevantes entre ambas variables en el contexto institucional. Los resultados mostraron 

percepciones predominantemente regulares en incorporación (58,6 %), colocación (69 %) 

y recompensas (62,9 %). El 58 % calificó su desempeño como regular, mientras que la 

motivación fue regular para el 63 % y baja para el 37 %. Se concluyó que una gestión 

ineficiente del personal genera desmotivación y bajo rendimiento, lo que resalta la 

necesidad de estrategias sólidas en recursos humanos y respalda el enfoque aplicado en 

Querecotillo. 

Las bases teóricas en lo concerniente a la variable 1. Motivación laboral, la OMS 

(2020) la considera como un pilar del rendimiento y producción del personal de cualquier 

institución. En los establecimientos de salud, la eficiencia tiene efecto directo en la 

calidad prestacional de los servicios; desde este contexto llegar a comprender que factores 
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implican mejoras en la motivación, permite garantizar mejor calidad en la atención de 

salud, además está estrechamente relacionada con el bienestar del personal, llegando 

inclusive a reducir el agotamiento profesional, disminuir la deserción de los trabajadores 

y reducir la rotación del recurso humano. 

Deci y Ryan, (2000) demostraron que una fuerza laboral de personal motivado 

tiene relación con resultados ideales, cumplimiento de guias de manejo, clima 

organizacional adecuado y colaborativo. Sobre lo mismo, Robbins y Judge (2018) que la 

motivación puede clarificar de qué forma se asocia con el desempeño laboral en el 

cumplimiento de las metas trazadas. Así mismo describe como se orienta la energía y 

perseverancia en el cumplimiento de metas valiosas. Son diversas teorías que han 

abordado este fenómeno complejo para comprender los factores influyentes en la 

motivación y desempeño. 

Una de las teorías más recientes es la Teoría de la Autodeterminación de Deci y 

Ryan (1985) sostiene que la motivación se basa en tres aspectos claves: autonomía, 

relación social y competencia personal. Dentro del trabajo cuando el personal tiene 

libertad para decidir acciones, reconoces la importancia de sus habilidades, sumado a un 

entorno adecuado, su compromiso y rendimiento se incrementan. En este sentido resulta 

clave para el sector salud, esencialmente en entornos donde se propicie el desarrollo del 

profesional y la satisfacción de laborar.   

Otra teoría relevante es la Teoría de la Expectativa de Vroom (1964) la expectativa 

de éxito del servidor, es un factor clave para incrementar la motivación, sumado con la 

forma de ver que el esfuerzo termina en recompensas, y el valor que el personal etiqueta 

en términos de importancia. Implicando que, si perciben que su desempeño es reconocido 

y recompensado, su motivación y compromiso con la organización se fortalecen. 

La Teoría de los Dos Factores de Herzberg (1959) establece diferencias entre los 

factores extrínseco como mejoras remunerativas y del entorno, de los factores 

motivacionales (los asociados al reconocimiento y oportunidad).  Ante la carencia de los 

primeros su efecto es insatisfacción del personal, aun cuando su sola presencia no asegura 

una motivación autentica. Siendo los factores intrínsecos los que promueven el 

compromiso y mayor rendimiento en los servidores. Para el contexto sanitario, en esta 

perspectiva, cobra más importancia cuando se promueven de manera simultánea ambos 

tipos de factores. 

La Teoría de la Jerarquía de Necesidades de Maslow (1943) pone de relieve que 

la motivación del personal se circunscribe en forma jerárquica, poniendo como prioridad 
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asegurar la atención de sus necesidades básicas (seguridad económica, bienestar) antes 

que aspirar metas como el reconocimiento o la autorrealización. Para el escenario 

sanitario se requiere asegurar un adecuado entorno laboral que sea seguro y garantice la 

protección financiera, para centrar mayores esfuerzos en el desempeño y por ende mejor 

calidad de atención.  

La definición conceptual de la motivación laboral, producto de los diferentes 

aportes científicos desde múltiples enfoques y disciplinas como en el campo laboral y 

educativo, por su relevancia que tiene para alcanzar las metas organizacionales. A 

continuación, se exponen algunas definiciones que evidencian la evolución de este 

concepto.  

Farantika et al. (2024) la define como un impulso intrínseco, que se manifiesta de 

manera consciente o inconsciente, que determina el grado de compromiso para el logro 

de metas u objetivos de forma especifico, vinculado con el cumplimiento laboral de forma 

colectiva o individual, su fortalecimiento se liga al reconocimiento de logros, su moral, 

capacidad productiva y dinámica del entorno laboral. En esta misma línea, Susilawati et 

al. (2024) destacan que en el ámbito hospitalario su nivel está condicionado por factores 

como la responsabilidad, el reconocimiento, los logros, bienestar de la organización, las 

relaciones interpersonales y la supervisión, cuya adecuada gestión resulta esencial para 

optimizar la motivación y elevar la calidad de la atención sanitaria. 

Por su parte, Ordanza et al. (2021) refiere al incremento en el grado de entusiasmo 

que demuestran los colaboradores, en este constructo para Kanfer (1990) en el contexto 

organizacional, la motivación se concibe como un mecanismo psicológico que orienta, 

impulsa y mantiene las conductas de los individuos, canalizando sus esfuerzos hacia el 

logro de metas institucionales; enfatiza que además de los factores internos existen otros 

que son pieza clave en la motivación del personal para un mejor desempeño, como el 

deseo de logro y la autodeterminación, sino también de estímulos externos que refuerzan 

la persistencia en una tarea específica. Esta perspectiva es fundamental en la psicología 

organizacional, ya que permite comprender cómo el feed-back que existe entre el recurso 

humano y el entorno laboral influye en el rendimiento y compromiso de los trabajadores.  

La motivación laboral, según Manjarrez et al. (2020) constituye un aspecto de 

gestión compleja al estar estrechamente vinculada con la administración del recurso 

humano y su trabajo, condicionado por factores higiénicos como las condiciones del 

entorno laboral, el salario, los beneficios sociales, las políticas organizacionales, la 

supervisión, las relaciones laborales y las normas internas, los cuales inciden en la 
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satisfacción psicológica del trabajador con el propósito de fomentar su motivación. 

Complementariamente, Razak et al. (2018) la motivación se concibe como una habilidad 

del individuo que lo impulsa a alcanzar sus metas y objetivos, favoreciendo la continuidad 

de las actividades dentro del contexto laboral, materializando la conducta del empleado y 

en su grado de responsabilidad.   

Marín y Placencia, (2017) la motivación laboral, se entiende como el estado 

intrínseco de la persona que se manifiesta de forma concreta en la conducta del empleado 

y cataliza su esfuerzo en el cumplimiento de sus responsabilidades. Para Bautis, (2016) 

lo concibe como el motor del desempeño de una organización. También Koontz y 

Weihrich, 2013) lo definen como un proceso que se encuentra ligado por factores 

socioculturales que, interaccionan con las particularidades del individuo, en forma 

colectiva o individual frente al cumplimiento de los objetivos. Se caracteriza por deseos 

e impulsos, que regulan el comportamiento de la persona; son los lideres que pueden 

incidir es estos aspectos del colectivo para el logro de objetivos institucionales. 

Asimismo, implica la adopción de acciones destinadas a satisfacer tanto necesidades 

propias como expectativas externas, buscando una satisfacción integral en el entorno de 

trabajo (Rodríguez et al., 2009).  

Para Soriano (2001) la define como un proceso dinámico que actúa en la conducta 

humana e impulsa a la persona a realizar acciones para el logro de sus objetivos y 

responsabilidades. No es un estado fijo, sino que está en constante dinamismo que se ve 

influenciado por necesidades o aspiraciones (internas) y algunos factores de índole 

externa (extrínsecas). Este proceso está compuesto por la activación, sostenimiento y 

direccionamiento del comportamiento en relación con el contexto externo. Entender este 

proceso es clave para establecer estrategias orientadas al rendimiento y el bienestar en 

una variedad de contextos; destacando su gras importancia en ambas dimensiones para el 

desarrollo organizacional.  

La motivación laboral se compone de dos dimensiones: intrínseca y extrínseca, 

cada una con factores que influyen en el desarrollo del trabajo de los recursos humanos, 

tal como los sostiene Soriano (2001) la motivación laboral se compone de dos 

dimensiones fundamentales: intrínseca y extrínseca. La primera se activa de manera 

autónoma cuando experimenta interés o satisfacción personal en su trabajo, sin depender 

de estímulos externos. En la motivación extrínseca proviene del entorno y es impulsada 

por factores externos como reconocimiento, incentivos o condiciones laborales. Las dos 
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dimensiones se requieren para entender la relación del desempeño y productividad de los 

recursos humanos. 

En relación a la variable 2. El desempeño laboral en salud, se configura como un 

factor principal para asegurar la eficiencia y calidad en la asistencia médica en los 

servicios de salud. Desde el plano teórico, Borman y Motowidlo (1993) plantean el 

Modelo de Conducta Organizacional, hace diferencia entre la lo técnico y operativo en la 

ejecución de las acciones de la persona, el desempeño se gestiona a través de conductas 

voluntarias que se orientan a mejorar el ambiente organizacional, a través del trabajo 

colaborativo y con iniciativas variadas que responde al compromiso institucional y 

capacidad de respuestas dentro del rendimiento laboral.  

Campbell (1990) formuló la Teoría del Desempeño, sostiene que el desempeño 

laboral es producto de la interacción de las habilidades, esfuerzo personal y condiciones 

del entorno que influyen en la productividad. Dejando en claro que, no es una condición 

fija de la persona, más bien es una representación de todas las acciones de carácter 

observable que propician los logros en las metas institucionales. En el contexto sanitario 

esta teoría faculta examinar en qué medida la formación continua, las acciones 

comunicativas efectivas y los códigos disciplinarios se asocian con la calidad del servicio, 

la confianza del usuario y como contribuyen al sistema sanitario en términos de eficacia 

y eficiencia. 

Conceptualizar el desempeño laboral en la gestión organizacional es importante; 

ya que se entiende como un proceso a través del cual el servidor sanitario desarrolla y 

evalúa su trabajo a través de indicadores específicos que permiten determinar su nivel de 

eficiencia y eficacia. Por otro lado, Quispe (2022) precisa el desempeño se mide en 

función de los indicadores laborales, que permiten identificar fortalezas y debilidades del 

personal, con el propósito de optimizar sus habilidades y orientar esfuerzos en términos 

de eficiencia. En el sector salud, adquiere especial relevancia, al influir en la satisfacción 

de los trabajadores, en la mejora continua del servicio y la efectividad de los servicios de 

salud. 

Chiavenato (2011) lo define como el conjunto de resultados y comportamiento 

individual o colectivo dentro del contexto del trabajo, en sinergia con los objetivos y 

metas de la organización; es relativo a una construcción multifacética que enfatiza la 

efectividad y la eficiencia. Estas dimensiones son fundamentales para evaluar qué tan 

bien se ejecutan las tareas en un contexto organizacional; el desempeño laboral no se 
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circunscribe solo en la productividad individual, sino que también se mide a partir de su 

contribución al logro de metas estratégicas de la empresa. 

En esta misma línea de investigación Dyckhoff, y Souren, (2020) definen el 

desempeño laboral como a la habilidad del servidor para alcanzar los objetivos 

organizacionales haciendo un uso responsable de los recursos disponibles. Se evalúa a 

través de efectividad, que mide el logro de metas, y eficiencia, que busca maximizar 

resultados minimizando desperdicios de tiempo y esfuerzo. Ambas dimensiones permiten 

evaluar la calidad del trabajo y mejorar la productividad organizacional. 

Rodríguez y Lechuga (2019) añaden que el desempeño laboral puede analizarse 

en relación con alcanzar las metas institucionales y alcanzar los ideales de los servidores, 

destacando que elementos como la compensación, la satisfacción laboral y la formación 

continua están interconectados y son determinantes en los niveles de productividad. 

Finalmente, Atiquipa y Jaime (2017) definen el desempeño como el logro alcanzado en 

el cumplimiento de tareas dentro de un período determinado, resaltando que se trata de 

un proceso medible y cuantificable, lo que permite al trabajador evaluar su propio 

rendimiento y adoptar estrategias para su mejora continua. Para Robbins y Judge (2009) 

se entiende como la calidad con la que un empleado ejecuta sus funciones dentro de una 

organización. 

En relación a las dimensiones del desempeño laboral, Chiavenato (2006) plantea 

que, se requieren dos dimensiones fundamentales para evaluar el desempeño, que 

corresponde a la eficacia, relacionada a la capacidad de lograr las metas organizacionales 

en forma exitosa; esto implica que una entidad es eficaz en la medida que logra sus metas 

institucionales; un servidor de salud es eficaz cuando cumple con los objetivos del puesto 

donde se desempeña, independientemente de los recursos utilizados. La eficiencia está 

ligada con la optimización del gasto de los recursos para lograr sus metas 

(costo/beneficio). Un servidor público es eficiente, cuando realiza sus tareas con el 

mínimo desperdicio de tiempo, esfuerzo y materiales. En el ámbito organizacional, se 

centra en la maximización de la productividad basado en el uso racional de los recursos. 
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II. METODOLOGÍA 

 

2.1.  Enfoque, tipo 

Se adoptó para la investigación el enfoque cuantitativo, orientado a la obtención 

de datos numéricos para su análisis. Para su efecto se utilizó información cuantificable y 

pruebas estadísticas que permitieron establecer las relaciones entre las variables y 

dimensiones de estudio, (Hernández y Mendoza, 2018). 

La investigación es de tipo básica, considerando que estuvo orientada a ampliar 

el conocimiento teórico de las variables con sus dimensiones y como se relacionan, de un 

establecimiento de salud del sector público. Para la Organización para la Cooperación y 

Desarrollo Económico [OCDE], 2018, resalta que se caracteriza en generar la 

comprensión sobre los fenómenos observables, sin pretender resolver problemas 

asociados. 

2.2.  Diseño de investigación 

El diseño de investigación fue no experimental, porque solo se basó en la observación y 

análisis de las variables en su estado natural, sin manipulación directa, lo que permitió 

examinar los fenómenos en su contexto natural. Según la OCDE (2018), se caracteriza 

por recopilar sistemática de información para analizar en su forma natural el 

comportamiento de las variables, sin la intromisión del investigador.  

Fue de diseño descriptivo-correlacional, se centró en determinar si existe o no 

relación significativa entre las variables de estudio. Según Hernández y Mendoza (2018), 

los estudios correlacionales permiten establecer vínculos entre variables sin manipular la 

variable independiente, por lo que no es posible confirmar la causalidad de manera 

concluyente.  

Por su naturaleza, de corte transversal, ya que las variables de interés se 

observaron y analizaron en un preciso momento y por única vez revelando la realidad 

observada de su comportamiento (Hernández y Mendoza, 2018). 

Se empleó el método deductivo, partiendo de los fundamentos teóricos generales 

sobre el objeto de estudio para contrastarlos con los hallazgos encontrados en el centro 

de salud de Querecotillo. Según Hernández y Mendoza (2018) el método deductivo 

permite proponer hipótesis que posteriormente se someten a comprobación haciendo uso 

de los análisis estadisticos rigurosos, según los requerimientos de la investigación. 
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Esquema del diseño: 

Descripción: 

M: Muestra. 

V1: Motivación laboral. 

V2: Desempeño laboral. 

 r: Correlación 

2.3.  Población y muestra 

La población de estudio estuvo conformada por personal sanitario que correspondió un 

total de 95 servidores públicos del Centro de Salud de Querecotillo, conformada por 25 

administrativos y 70 asistenciales. Partiendo que la investigación tuvo como propósito 

determinar cómo se relacionan las variables de estudio de la investigación, se incluyó la 

totalidad de la población.  

Se trató de una muestra censal, lo que implicó la participación del 100 % de los 

integrantes. Según López y Fachelli (2020), la muestra censal asegura obtener 

conocimientos con precisión, asegurando obtener la validez de los hallazgos. 

2.4.  Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Se empleó la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario para recolectar 

información. Esta técnica facilitó una aproximación objetiva al fenómeno investigado, 

respetando las condiciones reales del entorno laboral. Según Babbie (2020), la encuesta 

es una técnica eficaz e ideal para las investigaciones cuantitativas, permite la recolección 

de datos de un segmento poblacional representativo, facilita la identificación de patrones, 

relaciones y tendencias dentro de la población de estudio. Asimismo, Hernández y 

Mendoza (2018) precisan que su aplicación recoge percepciones, actitudes y 

comportamientos, aportando precisión para el análisis estadístico. 

Para analizar la variable 1. (motivación laboral), se aplicó un cuestionario que fue 

elaborado por la investigadora, que delimita por cada variable de estudio con sus 

respectivas dimensiones (intrínseca y extrínseca) un conjunto de preguntas que recogen 

los datos requeridos para medir cada variable. Estuvo conformado por 36 preguntas tipo 

escala de Likert de 1 a 5 (Anexo 2). Para el caso de la variable 2. (desempeño laboral), en 

sus dimensiones (eficacia y eficiencia), estuvo conformado por 48 preguntas, aplicando 
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la misma escala de la variable 1, con el mismo formato utilizado en el instrumento 

anterior. 

Se garantiza que los cuestionarios sean instrumentos validado a través del juicio 

de tres expertos en la materia, quienes evaluaron los requisitos de coherencia, precisión y 

claridad de las preguntas, entre otros criterios esenciales de validación. Procedimiento 

que aseguró la fiabilidad y pertinencia de los cuestionarios. Obteniéndose una calificación 

como muy buenos, con puntuaciones entre 90 y 100, y la valoración de los ítems osciló 

entre excelente y buena, según la apreciación de los tres evaluadores.  

Los cuestionarios fueron sometidos a la prueba de consistencia para determinar la 

confiabilidad, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, para su efecto, se aplicó la 

prueba piloto con 20 participantes, determinando su consistencia interna de los 

cuestionarios, para el caso del cuestionario 1.  = 0.931, cuestionario 2. = 0.956, es decir 

una buena consistencia interna para ambos instrumentos. 

2.5.  Técnicas de procesamiento y análisis de la información 

Se procedió en solicitar la autorización para la ejecución de la investigación ante la 

jefatura del establecimiento de salud elegido para el desarrollo del estudio. Al contar con 

la autorización, se aplicaron los cuestionarios para la recolección de datos, asegurando 

previamente que cada participante recibiera y firmara el consentimiento informado. El 

proceso se desarrolló en estricto cumplimiento de los principios éticos de la investigación 

y de la confidencialidad de los participantes, garantizando la transparencia e integridad 

en todo el estudio. 

La información obtenida se procesó previa revisión de los datos en una base en 

Excel de Office 2019. Durante este proceso se efectuó la limpieza correspondiente para 

evitar sesgos, garantizando su integridad y calidad. Posteriormente, las variables fueron 

codificadas conforme a las pautas establecidas en los instrumentos. Una vez 

estructurados, para su análisis se utilizó el software SPSS versión 25, aplicando 

procedimientos estadísticos descriptivos e inferenciales. 

Se utilizó la prueba de Kolmogórov-Smirnov (muestras ≥ 50), considerando el 

tamaño de la muestra fue 90 recursos humanos, los resultados no cumplieron con una 

distribución normal, se eligió la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Prueba 

estadística que permitió determinar la significancia y correlación; se realizaron análisis 

inferenciales mediante pruebas estadísticas orientadas a contrastar hipótesis y cumplir los 

objetivos planteados. Los resultados fueron organizados y presentados en tablas, 

facilitando su interpretación y análisis. 
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2.6.  Aspectos éticos en investigación 

Este estudio cumplió estrictamente con los principios éticos de Helsinki y la Ley General 

de Salud del Perú (N.º 26842) y el código de ética institucional aprobado con Resolución 

Rectoral Nº 014-2021/UCT-R, resguardando la autonomía, dignidad y bienestar de los 

participantes, así como la gestión transparente de la información, conforme a los 

lineamientos de la investigación responsable.  

Sin distinción alguna anticipadamente se informó a todos los participantes del 

propósito de la investigación, procediendo al consentimiento informado que se obtuvo de 

manera ética y rigurosa, garantizando que cada participante comprendiera plenamente los 

objetivos del estudio, asegurando así una participación voluntaria, reflexiva y basada en 

una decisión libre e informada. Se garantizó la confidencialidad y privacidad de los datos, 

empleándolos solo para el propósito de la investigación, garantizando el anonimato de los 

encuestados. En todo el proceso de la investigación se evitó todo tipo de coacción o 

perjuicio, asegurando una selección equitativa y justa de los sujetos. Al finalizar el 

estudio, la información fue resguardada de manera estricta para garantizar su uso ético y 

responsable en el ámbito académico y científico. 
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III. RESULTADOS 

 

En relación al objetivo general, se efectuó un análisis exhaustivo basado en los datos 

obtenidos. expresados en la Tabla 1.  

 

Tabla 1 

Niveles de la las variables motivación y el desempeño laboral del personal sanitario. 

Nivel de Percepción del 

personal sanitario  

Desempeño laboral   

Total Bajo 

desempeño 

Regular 

desempeño 

Alto 

desempeño 

f % f % f % f % 

Motivación  

Bajo 0 0.0% 0 0.0% 1 1.1% 1 1.1% 

Regular  0 0.0% 3 3.2% 40 42.1% 43 45.3% 

Alto 0 0.0% 1 1.1% 50 52.6% 51 53.7% 

 Total 0 0.0% 4 4.2% 91 95.8% 95 100.0% 

 

 La Tabla 1 indicó claramente que ningún trabajador se ubicó en la categoría de 

desempeño laboral bajo. Este hallazgo por sí mismo reveló un panorama laboral altamente 

favorable y destacable. Del total de 95 profesionales sanitarios estudiados, una gran 

mayoría, equivalente al 95.8%, mostró un alto desempeño laboral, mientras que un 

reducido porcentaje, del 4.2%, presentó desempeño laboral regular. 

En relación con la variable motivación, el (53.7 %) presentó alta motivación 

general (considerando factores intrínsecos y extrínsecos), mientras que el 45.3 % mostró 

motivación regular y solo el 1,1 % evidenció baja motivación laboral. Entre los 

trabajadores con alta motivación (51 personas), el 52,6 % alcanzó un alto desempeño 

laboral y el 1.1 % presentó desempeño regular. En el grupo con motivación regular (43 

personas), predominó también el alto desempeño (42.1 %), con un 3.2 % de desempeño 

regular. De forma particular, en la reducida fracción con baja motivación (1 persona), se 

registró un desempeño altamente eficaz (1.1 %), sin casos de desempeño regular. 

Respecto objetivo específico 1, los resultados evidenciaron una distribución 

significativa que pone de manifiesto tendencias relevantes en dicha interacción. 
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Tabla 2 

Niveles de la las variables entre la motivación intrínseca y la eficiencia del desempeño 

laboral del personal sanitario. 

Nivel de Percepción 

del personal sanitario  

Eficiencia del desempeño laboral   

Total Bajo 

desempeño 

Regular 

desempeño 

Alto 

desempeño 

f % f % f % f % 

Motivación 

Intrínseca  

Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Regular  0 0.0% 5 5.3% 23 24.2% 28 29.5% 

Alto 0 0.0% 1 1.1% 66 69.5% 67 70.5% 

 Total 0 0.0% 6 6.3% 89 93.7% 95 100.0% 

 

Según la Tabla 2, se observa que ningún trabajador se ubicó en el nivel bajo de 

motivación intrínseca ni presentó bajo desempeño laboral. De un total de 95 individuos 

evaluados, se registró que un 70.5% presentó un alto nivel de motivación intrínseca, 

mientras que el 29.5% restante manifestó motivación intrínseca regular.  

El análisis de la eficiencia en el desempeño laboral evidenció que la gran mayoría 

del personal (93.7 %) alcanzó un nivel altamente eficiente, mientras que solo el 6.3 % 

registró un desempeño regular y ninguno mostró niveles bajos. Este patrón refleja una 

marcada concentración en niveles elevados tanto de motivación intrínseca como de 

eficiencia. En particular, entre los trabajadores con alta motivación intrínseca (n = 67), el 

69.5 % reportó alta eficiencia y únicamente el 1.1 % evidenció eficiencia regular; en 

contraste, entre quienes presentaron motivación intrínseca regular (n = 28), el 24.2 % 

alcanzó eficiencia alta y el 5.3 % eficiencia regular. Estos resultados confirman la relación 

positiva entre motivación intrínseca y rendimiento laboral, especialmente en lo 

concerniente a la eficiencia y al compromiso con las tareas, sugiriendo que cuando los 

trabajadores encuentran sentido y satisfacción en sus funciones, desarrollan un 

desempeño más eficaz y sostenido. 
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En cuanto al objetivo específico 2, se efectuó un análisis minucioso apoyado en la 

información expuesta en la Tabla 3. 

 

Tabla 3 

Niveles de la las variables entre la motivación intrínseca y la eficacia del desempeño 

laboral del personal sanitario. 

Nivel de Percepción del 

personal sanitario  

Eficacia del desempeño 

laboral 
  

Total 
Bajo 

desempeño 

Regular 

desempeño 

Alto 

desempeño 

f % f % f % f % 

Motivación 

Intrínseca  

Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Regular  0 0.0% 4 4.2% 24 25.3% 28 29.5% 

Alto 0 0.0% 1 1.1% 66 69.5% 67 70.5% 

 Total 0 0.0% 5 5.3% 90 94.7% 95 100.0% 

 

En la Tabla 3, se mostró claramente que ningún trabajador presentó desempeño 

bajo en eficacia, lo cual indica un nivel general satisfactorio en este aspecto. Del total de 

95 trabajadores evaluados, el 94.7% manifestó un alto nivel de eficacia laboral, mientras 

que apenas el 5.3% presentó eficacia regular. 

Al examinar específicamente la motivación intrínseca, se observó que, del total 

evaluado, el 70.5% evidenció un nivel alto de esta variable, mientras que un 29.5% mostró 

un nivel regular. Dentro del grupo de trabajadores con una alta motivación intrínseca (67 

individuos), la gran mayoría (69.5%) tuvo un desempeño laboral altamente eficaz, siendo 

mínimo (1.1%) el porcentaje con eficacia regular. 

En contraste, dentro del grupo de motivación intrínseca regular (28 individuos), 

el 25.3% alcanzó una alta eficacia laboral y un 4.2% eficacia regular. Este hallazgo 

evidencia una marcada tendencia positiva en la que niveles elevados de motivación 

intrínseca se relacionan con un desempeño laboral más eficaz. 
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Para el objetivo específico 3, los resultados se analizaron detalladamente a través de la 

Tabla 4. 

 

Tabla 4 

Niveles de la las variables entre la motivación extrínseca y la eficiencia del desempeño 

laboral. 

Nivel de Percepción del 

personal sanitario  

Eficiencia del desempeño 

laboral 
  

Total 
Bajo 

desempeño 

Regular 

desempeño 

Alto 

desempeño 

f % f % f % f % 

Motivación 

Extrínseca  

Bajo 0 0.0% 1 1.1% 12 12.6% 13 13.7% 

Regular  0 0.0% 4 4.2% 46 48.4% 50 52.6% 

Alto 0 0.0% 1 1.1% 31 32.6% 32 33.7% 

 Total 0 0.0% 6 6.3% 89 93.7% 95 100.0% 

 

En la Tabla 4 se evidenció la ausencia total de trabajadores con desempeño bajo 

en términos de eficiencia, lo que revela un panorama general altamente favorable para la 

institución estudiada. Del total de 95 trabajadores, la gran mayoría (93.7%) demostró alta 

eficiencia laboral, mientras que el 6.3% restante se ubicó en desempeño regular. 

Al observar específicamente la motivación extrínseca, se encontró que el grupo 

más numeroso (52.6%) manifestó un nivel regular de motivación extrínseca, mientras que 

el 33.7% presentó alta motivación y el 13.7% manifestó baja motivación extrínseca. 

Dentro del grupo de alta motivación extrínseca (32 trabajadores), se evidenció que la 

mayoría absoluta (32.6%) mostró alta eficiencia, contrastando con un mínimo (1.1%) en 

eficiencia regular. 

De modo similar, en el grupo de motivación extrínseca regular (50 trabajadores), 

una significativa proporción (48.4%) presentó un desempeño laboral eficiente alto, con 

un escaso 4.2% que mostró eficiencia regular. Por último, en trabajadores con motivación 

extrínseca baja (13 individuos), el 12.6% alcanzó una alta eficiencia y solamente el 1.1% 

eficiencia regular. 
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Respecto al cuarto objetivo específico, se analizaron cuidadosamente los datos de la tabla 

correspondiente. 

 

Tabla 5 

Niveles de la las variables entre la motivación extrínseca y la eficacia del desempeño 

laboral del personal sanitario. 

Nivel de Percepción del 

personal sanitario  

Eficacia del desempeño 

laboral 
  

Total 
Bajo 

desempeño 

Regular 

desempeño 

Alto 

desempeño 

f % f % f % f % 

Motivación 

Extrínseca  

Bajo 0 0.0% 1 1.1% 12 12.6% 13 13.7% 

Regular  0 0.0% 3 3.2% 47 49.5% 50 52.6% 

Alto 0 0.0% 1 1.1% 31 32.6% 32 33.7% 

 Total 0 0.0% 5 5.3% 90 94.7% 95 100.0% 

 

Según la Tabla 5, nuevamente se observó una ausencia total de trabajadores con 

desempeño laboral bajo en cuanto a eficacia. Este resultado inicial evidencia un excelente 

nivel general en la eficacia de las tareas realizadas por el personal sanitario evaluado. Del 

conjunto total de trabajadores (95), se detectó que una inmensa mayoría, correspondiente 

al 94.7%, alcanzó una eficacia laboral alta, mientras que únicamente el 5.3% mostró una 

eficacia regular. 

En el análisis se encontró que, el grupo más amplio de trabajadores presentó una 

motivación extrínseca regular, representando un 52.6% del total. Un porcentaje 

considerable (33.7%) manifestó una alta motivación extrínseca, en tanto que un 13.7% 

evidenció motivación extrínseca baja. 

Además, se identificó que, de los trabajadores con alta motivación extrínseca (32 

trabajadores), una amplia mayoría (32.6%) mostró una eficacia laboral alta, con solo un 

porcentaje mínimo (1.1%) manifestando eficacia regular. Por su parte, en el grupo con 

motivación extrínseca regular (50 trabajadores), un alto porcentaje (49.5%) alcanzó 

también una eficacia alta, con un escaso 3.2% mostrando eficacia regular. Finalmente, en 

el grupo con motivación extrínseca baja (13 trabajadores), se observó un nivel alto de 

eficacia en 12.6% de casos, y regular eficacia en apenas 1.1%. 
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En síntesis, y dando respuesta al cuarto objetivo específico, se determinó que 

existe una relación positiva entre las variables de estudio, pero no significativa del 

personal sanitario en el contexto estudiado. Sin embargo, esta relación presenta 

características particulares que sugieren la necesidad de equilibrar cuidadosamente las 

estrategias motivacionales extrínsecas con otras internas para maximizar los resultados 

deseables en la eficacia laboral. 

 

Prueba de Normalidad 

 

Tabla 6 

Pruebas de normalidad. 

Variables de estudio 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico  gl  Sig.  

Motivación Laboral 0.081  95  0.144  

Desempeño Laboral 0.084  95  0.096  

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

El análisis de la Tabla 6 evidenció que las variables de estudio mostraron 

discrepancias en las pruebas de normalidad considerando que la condición estadística 

requiere que ambas variables cumplan con una distribución normal, ya que la prueba de 

Kolmogórov-Smirnov reveló ausencia de normalidad (p<0.05). Considerando esta 

desviación significativa y que las variables son categóricas ordinales, se determinó como 

método estadístico adecuado el coeficiente de correlación de Rho de Spearman (prueba 

no paramétrica) para muestras bivariados, técnica apropiada al no exigir normalidad en 

los datos analizados.  

Prueba de Hipótesis 

En respuesta a los resultados entre las variables investigadas que no cumplen con 

distribución normal, se empleó la prueba de Rho de Spearman como método estadístico 

principal para la prueba de hipótesis. Esta prueba se consideró idónea debido a la 

naturaleza no paramétrica de la muestra involucrada. Se estableció un criterio estadístico 

riguroso, fijando un nivel de significación del 5%, que corresponde a un margen de error 

aceptable, y, por ende, otorgando una confianza del 95%. Así, valores p inferiores a 0.05 

señalarán relaciones significativas, para aceptar o rechazar la hipótesis alterna o nula. 
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Prueba de Hipótesis general 

 

Tabla 7 

Relación entre la motivación y el desempeño laboral en el personal sanitario. 

      
Motivación 

Laboral 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

Motivación 

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.117 

 
Sig. (bilateral) 

 
0.260 

  N 95 95 

Nivel de 

Desempeño 

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0.117 1.000 

 
Sig. (bilateral) 0.260 

 

  N 95 95 

Fuente: Datos de la encuesta aplicada al personal sanitario. 

 

Tabla 7, el Rho fue de 0.117, aun cuando la relación es positiva, esta es muy débil 

entre las variables de estudio. Sin embargo, el p valor fue de 0.260, es decir, mayor a α = 

0.05, indicando que no existe significancia estadística. Por lo tanto, se acepta 

parcialmente la hipótesis nula (H₀) y se rechaza la hipótesis alterna. 

 

Prueba de Hipótesis especifica 1. 

 

Tabla 8 

Relación entre la motivación intrínseca y la eficiencia del desempeño laboral en el 

personal sanitario. 

  

Motivación 

Intrínseca 

Eficiencia en el 

Desempeño 

Laboral  

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Intrínseca 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,307** 

Sig. 

(bilateral) 

 
0.003 

N 95 95 

Eficiencia en el 

Desempeño 

Laboral  

Coeficiente 

de correlación 

,307** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 

0.003 
 

N 95 95 

Fuente: Datos de la encuesta aplicada al personal sanitario 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 8, el Rho fue de 0.307, aun cuando la relación es positiva, esta es débil entre 

las variables de estudio. Sin embargo, el p valor fue de 0.003, es decir, menor a α = 0.05, 

indicando que no existe significancia estadística. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(H₀) y se acepta la hipótesis alterna.  

 

Prueba de Hipótesis especifica 2. 

 

Tabla 9 

Relación entre la motivación intrínseca y la eficacia del desempeño laboral en el personal 

sanitario. 

  

Motivación 

Intrínseca 

Eficiencia en 

el Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,261* 

Sig. (bilateral) 
 

0.011 

N 95 95 

Eficacia en el 

Desempeño 

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 

,261* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.011 
 

N 95 95 

Fuente: Datos de la encuesta aplicada a los clientes. 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 9, la relación específica 

entre la motivación intrínseca y la eficacia del desempeño laboral fue evaluada mediante 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman. El coeficiente obtenido fue de 0,261, 

indicando una correlación positiva de magnitud baja, pero estadísticamente significativa 

entre ambas variables. El valor p reportado (0.011) es inferior al nivel de significancia 

estándar de 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula (H₀) y se acepta la hipótesis 

alternativa (Ha). 
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Prueba de Hipótesis especifica 3. 

 

Tabla 10 

Relación entre la motivación extrínseca y la eficiencia del desempeño laboral en el 

personal sanitario. 

  

Motivación 

Extrínseca 

Eficiencia en el 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.083 

Sig. (bilateral) 
 

0.423 

N 95 95 

Eficiencia en 

el Desempeño 

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0.083 1.000 

Sig. (bilateral) 0.423 
 

N 95 95 

Fuente: Datos de la encuesta aplicada a los clientes. 

 

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 10, la correlación entre la 

motivación extrínseca y la eficiencia del desempeño laboral del personal sanitario fue 

analizada mediante el coeficiente de correlación de Rho de Spearman. El valor del 

coeficiente fue de 0.083, indicando una relación positiva, aunque extremadamente débil 

entre estas dos variables. Además, el valor p obtenido fue 0.423, siendo superior al nivel 

de significancia estándar establecido en 0.05. Dado que p > 0.05, se rechazó la hipótesis 

alternativa y se aceptó la hipótesis nula, concluyendo que no existió relación significativa 

entre ambas variables. 
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Prueba de Hipótesis especifica 4. 

 

Tabla 11 

Relación entre la motivación extrínseca y la eficacia del desempeño laboral en el 

personal sanitario. 

  

Motivación 

Extrínseca 

Eficacia en el 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.072 

Sig. (bilateral) 
 

0.486 

N 95 95 

Eficacia en el 

Desempeño 

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 

0.072 1.000 

Sig. (bilateral) 0.486 
 

N 95 95 

Fuente: Datos de la encuesta aplicada a los clientes. 

 

Los resultados mostrados en la tabla 11 corresponden al análisis estadístico 

mediante el coeficiente de correlación de Rho de Spearman, orientado a determinar la 

relación entre la motivación extrínseca y la eficacia del desempeño laboral del personal 

sanitario del Centro de Salud de Querecotillo, 2025. El valor obtenido para el coeficiente 

de correlación fue de 0.072, indicando una correlación positiva pero muy débil entre estas 

variables. Además, el valor p fue de 0.486, notablemente superior al nivel de significancia 

estándar de 0.05. Se aceptó la hipótesis nula, al no encontrarse evidencia estadísticamente 

significativa (p > 0.05) que respalde una relación entre la motivación extrínseca y la 

eficacia del desempeño laboral del personal sanitario. Los valores de ajuste y parámetros 

reforzaron la conclusión de que dicha variable no fue un predictor relevante en el modelo. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

En relación con el objetivo general, el análisis estadístico (Tabla 1) mostró que el 

53.7 % del personal con alta motivación alcanzó un alto desempeño laboral, seguido del 

45.3 % con motivación regular, mientras que la baja motivación correspondió únicamente 

al 1,1 % del total. Aunque el Rho de Spearman (Tabla 7) no evidenció significancia 

estadística (p = 0.457 > 0.05), los patrones descriptivos sugieren una relación parcial 

positiva entre ambas variables, se aceptó la hipótesis nula. 

Resultados que en forma parcial se alinea con los de Tuya-Ramírez et al. (2025), 

quienes, en un hospital de Huaraz, identificaron correlaciones significativas entre 

motivación y desempeño (p = 0.000), evidenciando la relación directa de la motivación 

en la mejora del rendimiento. De manera similar, Terrones (2022) reportó correlaciones 

elevadas entre motivación y desempeño (r = 0.747; p < 0.01), así como asociaciones 

relevantes con la motivación intrínseca (r = 0.699) y extrínseca (r = 0.678), resaltando la 

importancia de ambas dimensiones en el ámbito sanitario. Asimismo, el estudio de Vereau 

(2020) indicó que, por cada punto de incremento en motivación, el desempeño aumentaba 

en 0.42 puntos (p < 0.001). En la misma línea, Mejía (2023) determina que existe relación 

directa en las variables de estudio, hallazgo coherente con la tendencia observada en 

Querecotillo. 

En contraste, Apex-Apeh et al. (2020) en un estudio con 200 enfermeras en 

Nigeria, concluyeron que ni la motivación intrínseca ni la desmotivación influyeron 

significativamente en el rendimiento, siendo únicamente la motivación extrínseca 

(incentivos, remuneración y reconocimiento) la que mostró efectos positivos. Esta 

diferencia podría explicarse por las particularidades culturales e institucionales del 

entorno laboral, así como por el enfoque estadístico utilizado. Mientras que la 

investigación utilizó Rho Spearman, otros emplearon modelos estructurales más 

complejos como el PLS-SEM (Slavković et al., 2023), donde se encontró que la 

motivación extrínseca predice significativamente la motivación intrínseca (ß = 0.742, p < 

0.001) y la satisfacción laboral (ß = 0.211, p < 0.05), destacando su carácter mediador. 

Desde una perspectiva teórica, los resultados se respaldan en la Teoría de la 

Autodeterminación de Deci y Ryan (1985) que sostiene que la satisfacción de necesidades 

psicológicas básicas, como autonomía, competencia y relación social; es fundamental 

para fortalecer la motivación y el rendimiento. De igual forma, Herzberg (1959) mediante 

su teoría bifactorial, plantea que factores que posibilitan el reconocimiento y progreso 
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profesional inciden directamente en el compromiso, reflejándose en un desempeño 

superior en quienes presentan mayor motivación. 

Las diferencias en los niveles de significancia podrían atribuirse a ciertas 

limitaciones metodológicas. Una de ellas es el tamaño de la muestra (n = 95), que, si bien 

resulta adecuado para una regresión ordinal, podría no ser suficiente para identificar 

asociaciones más sutiles o efectos moderadores. Asimismo, el diseño transversal impide 

establecer relaciones causales entre las variables de estudio, limitando la comprensión de 

su direccionalidad. Del mismo modo, el uso de cuestionarios de autoinforme puede 

introducir sesgos de deseabilidad social, especialmente en entornos institucionales donde 

los trabajadores podrían considerar que sus respuestas influyen en evaluaciones internas. 

No obstante, la investigación presenta fortalezas notables. En primer lugar, 

incorpora un enfoque metodológico importante que combina análisis descriptivos e 

inferenciales, aportando una visión integral del fenómeno. En segundo lugar, se sustenta 

en un marco teórico consistente y en evidencia empírica reciente tanto a nivel nacional 

como internacional, lo que permitió un contraste crítico de los hallazgos. Finalmente, 

aborda una problemática de alta relevancia en el contexto de la salud pública rural, donde 

el recurso humano constituye un eje estratégico para asegurar la mejora continua en la 

calidad de los servicios. 

En esta perspectiva, se propone extender el análisis a otros niveles del sistema de 

salud, tanto hospitalario como regional, integrando diversas especialidades del personal 

sanitario. Este abordaje permitirá construir modelos predictivos más rigurosos y favorecer 

la formulación de políticas institucionales orientadas a consolidar la motivación laboral 

como estrategia fundamental para optimizar el desempeño y garantizar una atención 

sanitaria de mayor calidad. 

Para el objetivo específico 1, los resultados respaldan la hipótesis de una 

significativa relación entre la motivación intrínseca y la eficiencia del trabajo. El valor 

encontrado fue de Rho= 0.307, indicando relación positiva débil, pero, con significancia 

estadística (p = 0.003). 

De igual forma, la Tabla 2 confirma esta relación: el 69.5 % del personal con 

niveles altos de motivación intrínseca presenta un desempeño eficiente elevado, mientras 

que ninguno de los trabajadores con baja motivación alcanza tal desempeño, demostrando 

la asociación directa entre ambas variables. 

Al comparar los hallazgos de la investigación con trabajo previos, se observa 

coincidencia con Terrones (2022), quien halló relación significativa entre motivación 
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intrínseca y desempeño (r = 0.699; p < 0.01) en el Establecimiento de Salud Integral de 

Huarmaca, Lambayeque. De igual modo, Mejía (2023), en Trujillo, encontró una relación 

positiva (r = 0.693; p = 0.000) entre motivación laboral y calidad del trabajo, reforzando 

la relevancia de la motivación intrínseca como variable predictiva del rendimiento 

sanitario. A nivel local, Calle-Coveñas (2023) también identificó una relación entre 

compromiso organizacional y desempeño, lo cual puede entenderse como un derivado de 

la motivación intrínseca en entornos de salud comunitaria. 

Los hallazgos coinciden con los reportados por Fotis-Kitsios (2021) quien 

concluyó que factores no económicos, como las relaciones interpersonales y el 

reconocimiento profesional, son más influyentes que el salario en el desempeño del 

personal sanitario en Grecia. Igualmente, el estudio de Slavković et al. (2023) en Serbia 

identificó que la motivación extrínseca predice la intrínseca (ß = 0.742; p < 0.001) y que 

ambas influyen positivamente en la satisfacción laboral, lo que valida la importancia de 

analizar estas variables de manera integrada. Asimismo, Lira (2022) destacó el peso del 

entorno organizacional y las relaciones con superiores en el desempeño de los servidores 

en Venezuela, elementos que se alinean con los factores que nutren la motivación 

intrínseca, según Deci y Ryan (1985). 

Sin embargo, algunos estudios reportan resultados contrastantes. Apex-Apeh et al. 

(2020), en Nigeria, identificaron que la motivación intrínseca no tuvo un impacto 

significativo en el desempeño, posiblemente debido a condiciones laborales precarias y 

la falta de incentivos no materiales institucionalizados. En contraste, el contexto 

sociolaboral del Centro de Salud de Querecotillo, más estructurado, habría favorecido la 

presencia de motivadores internos vinculados con la autonomía, la competencia y el 

sentido de pertenencia, en concordancia con la Teoría de la Autodeterminación de Deci y 

Ryan (1985). Desde la perspectiva de Herzberg (1959) se resalta que el reconocimiento y 

la generación de condiciones que favorezcan oportunidades de desarrollo para los 

trabajadores se vinculan directamente con un mayor compromiso y con la ejecución 

eficiente de sus funciones. 

El estudio destaca como fortaleza metodológica la aplicación del coeficiente Rho 

de Spearman, técnica no paramétrica adecuada para analizar relaciones monotónicas entre 

variables ordinales o no normales, sin requerir supuestos de linealidad. Aunque robusta 

para medir correlaciones y su significancia, no permite inferir causalidad ni aportar 

indicadores propios de regresión; además, el diseño transversal limita la generalización y 

la direccionalidad causal. 
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En este marco, se plantean dos líneas futuras de investigación: primero, la 

realización de estudios longitudinales que analicen la evolución de la motivación 

intrínseca y su impacto sostenido en la eficiencia; y segundo, el empleo de modelos 

mixtos (cuantitativos y cualitativos) que permitan explorar cómo los factores culturales, 

el liderazgo y el clima institucional influyen en la motivación intrínseca del personal 

sanitario en contextos rurales.  

En conjunto, los resultados no solo respaldan la hipótesis específica 1, sino que 

también se alinean con evidencias nacionales e internacionales, reafirmando que la 

motivación intrínseca constituye un factor decisivo para la eficiencia del desempeño 

sanitario, especialmente en escenarios donde el reconocimiento, la autonomía y la 

interacción interpersonal pueden ser promovidos como recursos organizacionales 

estratégicos. 

En relación al objetivo específico 2, los hallazgos evidencian una asociación 

significativa entre la motivación intrínseca y la eficacia en el desempeño laboral. Los 

análisis estadísticos respaldan esta conclusión: el coeficiente obtenido fue de 0.261, lo 

que indica una correlación positiva de magnitud baja, pero estadísticamente significativa 

entre ambas variables (p = 0,011) reflejando un ajuste relevante. Los resultados obtenidos 

respaldan la aceptación de la hipótesis alterna al evidenciar una relación significativa 

entre las variables de estudio, posicionando a la motivación intrínseca como un elemento 

clave para el diseño de estrategias organizacionales orientadas a fortalecer el sistema 

sanitario en contextos comunitarios como Querecotillo. 

La relación identificada en este estudio encuentra respaldo en la evidencia 

internacional. Mutmainah (2023) en Indonesia, reportó una asociación significativa entre 

motivación y desempeño (p = 0.029), señalando que la sobrecarga laboral y el escaso 

reconocimiento inciden negativamente en el rendimiento, en coincidencia con los 

hallazgos aquí obtenidos, pues ambos enfatizan la necesidad de optimizar el entorno de 

trabajo para fortalecer el compromiso del personal. De igual manera, Fotis-Kitsios (2021) 

en Grecia, evidenció que la satisfacción laboral se asocia principalmente con factores no 

económicos, como las relaciones interpersonales y los logros profesionales (β = 0.577; p 

< 0.05), lo cual subraya la relevancia de los componentes intrínsecos en el desempeño, 

en concordancia con los postulados de la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan 

(1985). 

Lira (2022) identificó que tanto el clima organizacional como la calidad de la 

relación con los superiores inciden de manera directa en la motivación y el desempeño 
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laboral, hallazgo que guarda correspondencia con los resultados obtenidos en 

Querecotillo, donde estas variables se reconocen como determinantes en el 

fortalecimiento del compromiso y la productividad del personal. Terrones (2022) reportó 

una correlación significativa entre motivación intrínseca y desempeño laboral (r = 0.699; 

p < 0.01) confirmando que condiciones internas como el sentido de logro y el interés por 

el trabajo son determinantes para alcanzar una mayor eficacia. En esta línea de ideas, 

Calle-Coveñas (2023) evidenció que el nivel de compromiso organizacional tiene 

relación directa con el la labor de los servidores, destacando que variables psicosociales 

como la identificación institucional y el sentido de pertenencia están estrechamente 

vinculadas a la motivación intrínseca. 

No obstante, algunos estudios presentan divergencias. Apex-Apeh et al. (2020) en 

Nigeria, concluyeron que la motivación intrínseca no influyó significativamente en el 

rendimiento del personal de salud, a diferencia de la motivación extrínseca. Esta 

discrepancia puede explicarse por el contexto sociolaboral desfavorable reportado en ese 

entorno (escasez de recursos, políticas institucionales débiles), condiciones que 

posiblemente inhiben la manifestación efectiva de la motivación interna. En contraste, el 

Centro de Salud de Querecotillo opera en un entorno más estructurado y con relativa 

estabilidad institucional, lo que podría haber favorecido la manifestación de elementos 

motivacionales intrínsecos. 

Desde el enfoque teórico, la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan 

(1985) sostiene que el compromiso laboral se fortalece cuando en el entorno 

organizacional se satisfacen tres dimensiones esenciales: la autonomía en el desempeño 

de funciones, el sentido de competencia profesional y la calidad de los vínculos sociales 

dentro del espacio de trabajo. La atención a estas necesidades favorece una mayor 

identificación del trabajador con sus responsabilidades y con los objetivos institucionales, 

aspecto verificado en este estudio. De igual forma, la Teoría de los Dos Factores de 

Herzberg (1959) diferencia entre factores motivacionales y factores higiénicos, 

destacando que solo los primeros inciden directamente en la eficacia, hecho corroborado 

por el presente análisis. Asimismo, la Teoría de la Expectativa de Vroom (1964) sostiene 

que el esfuerzo del trabajador tiende a incrementarse cuando su desempeño es reconocido, 

lo cual coincide con los hallazgos obtenidos en el estudio realizado en Querecotillo. 

El uso del coeficiente Rho de Spearman constituyó una fortaleza metodológica al 

permitir analizar rigurosamente la relación entre motivación intrínseca y eficacia laboral 

en ausencia de normalidad o linealidad. Sin embargo, al ser un análisis bivariado, no 
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posibilita establecer causalidad; además, el diseño transversal limita inferir 

direccionalidad temporal y generalizar los hallazgos a otros contextos. 

En el caso del objetivo específico 3, el análisis arrojó un coeficiente Rho de 

Spearman de 0.083, lo que refleja una relación positiva, aunque extremadamente débil, 

acompañado de un valor p = 0.423, superior al umbral de significancia establecido (α = 

0.05). Estos resultados evidencian que no existe una relación estadísticamente relevante 

entre la motivación extrínseca y la eficiencia en el desempeño laboral del personal de 

salud en Querecotillo. 

A nivel nacional, Tuya-Ramírez et al. (2025) encuentran asociación significativa 

entre desempeño y motivación (p = 0.000), con coeficientes altos (0.902 y 0.888). 

Terrones (2022) muestra ajustes significativos tanto para el desempeño intrínseco (r = 

0.699) como extrínseco (r = 0.678), a favor de los elementos que responden a las 

dimensiones. Sin embargo, estos investigadores utilizan diseños correlacionales que se 

refieren a relaciones lineales no mediadas con modelos de regresión multivariada, no 

realizando comparabilidad con el presente hacia los estimados de los coeficientes de Rho 

de Spearman.  

A nivel local, Odicio et al. (2023) confirman que los obreros con alta motivación 

dan el 97.3 % de desempeño, pero que desmotivación se relaciona con bajo desempeño 

(57.8 %). Conforme a los resultados coinciden su línea teórica de relación, aunque su 

metodología transversal simple y sin control multivariado puede explicar la diferencia en 

los hallazgos. 

Desde la perspectiva teórica, la Teoría de la Expectativa de Vroom (1964) plantea 

que la motivación extrínseca es determinada por la valoración individual de las 

recompensas, la percepción de la relación entre esfuerzo y desempeño, y la expectativa 

de logro. En el contexto de Querecotillo, la posible falta de reconocimiento institucional 

podría limitar el impacto motivacional de estos factores. De acuerdo con Herzberg (1959), 

los elementos extrínsecos solo previenen la insatisfacción, pero no inducen una 

motivación sostenible, lo que concuerda con los bajos niveles explicativos observados en 

el modelo. Asimismo, la Teoría de la Autodeterminación (Deci y Ryan, 1985) destaca el 

predominio de los factores intrínsecos en el compromiso laboral, un aspecto analizado en 

mayor detalle en los otros objetivos del estudio. 

Una de las principales ventajas del método utilizado en este estudio es el empleo 

de una prueba no paramétrica bivariada, que ayuda a calcular la probabilidad de lograr 

diferentes niveles de eficiencia según los tipos de motivación externa. Esta herramienta 
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permite un análisis más preciso porque considera que las variables tienen un orden, lo que 

mejora la solidez del estudio. Sin embargo, un posible problema es que el diseño es 

transversal, lo que no permite concluir que haya una causa y efecto entre las variables 

analizadas y, por eso, los resultados no pueden aplicarse fácilmente a otros entornos 

institucionales. 

En vista de estos resultados, se propone desarrollar estudios longitudinales que 

permitan evaluar los efectos acumulativos de la motivación extrínseca sobre el 

desempeño sanitario a lo largo del tiempo y realizar investigaciones cualitativas que 

profundicen en las percepciones del personal de salud sobre las recompensas externas y 

su impacto emocional y profesional. 

Respecto al objetivo específico 4, se obtuvo que Rho de Spearman no reveló una 

asociación significativa entre ambas variables, ya que el valor fue de 0.072, indicando 

una correlación positiva pero muy débil entre estas variables. Además, el valor p fue de 

0.486, notablemente superior al nivel de significancia estándar de 0. 05.  

Estos resultados contrastan con diversos antecedentes internacionales. Para 

Mutmainah (2023) en Indonesia, halló una relación significativa entre motivación y 

desempeño (p = 0.029), destacando el impacto de incentivos, protección institucional y 

carga laboral. Asimismo, Slavković et al. (2023) en Serbia, identificaron que la 

motivación extrínseca predice significativamente tanto la motivación intrínseca (β = 

0.742, p < 0.001) como la satisfacción laboral (β = 0.211, p < 0.05) lo que evidencia una 

mediación relevante entre ambas dimensiones. En el contexto latinoamericano, Lira 

(2022) en Venezuela y Fotis-Kitsios (2021) en Grecia también concluyeron que el clima 

organizacional y el reconocimiento profesional son elementos extrínsecos decisivos para 

lograr una eficacia sostenida. 

En el ámbito nacional, estudios como el de Tuya-Ramírez et al. (2025) 

demostraron una fuerte correlación entre motivación y desempeño (r = 0.888, p = 0.000) 

al igual que Terrones (2022), quien encontró relaciones significativas tanto con la 

motivación extrínseca (r = 0.678) como intrínseca (r = 0.699). A nivel local, 

investigaciones como las de Odicio et al. (2023) y Mejía (2023) también validan el 

impacto positivo de la motivación sobre el rendimiento del personal sanitario. Estas 

diferencias pueden explicarse por el tipo de análisis estadístico utilizado. Mientras varios 

de los estudios citados aplicaron métodos correlacionales simples, el presente estudio 

emplea un modelo multivariado más riguroso, que permite controlar simultáneamente 

diferentes niveles de motivación. 
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Además, el contexto laboral del Centro de Salud de Querecotillo se caracteriza 

por limitadas condiciones institucionales, escasos incentivos económicos y un sistema de 

reconocimiento poco consolidado, lo cual puede haber reducido la percepción y el 

impacto de la motivación extrínseca sobre la eficacia laboral. Desde el enfoque de 

Herzberg (1959) estos factores corresponden a los elementos higiénicos que, si bien 

previenen la insatisfacción, no garantizan un aumento en la motivación. Así también, la 

Teoría de la Expectativa de Vroom (1964) sugiere que la percepción de escasas 

recompensas puede debilitar el vínculo entre esfuerzo y resultados esperados, 

disminuyendo la eficacia. En línea con la Teoría de la Autodeterminación (Deci & Ryan, 

1985) la falta de reconocimiento o desarrollo profesional podría afectar la necesidad de 

competencia y autonomía, socavando el compromiso laboral. 

Una característica destacable de este estudio fue la aplicación de una prueba no 

paramétrica robusta, lo que permitió un análisis preciso de los datos en contraste con los 

modelos correlativos empleados en investigaciones previas. Sin embargo, una de sus 

principales limitaciones radica en el diseño transversal, que restringe la posibilidad de 

establecer relaciones causales entre las variables y de evaluar la evolución de la 

motivación a lo largo del tiempo. 
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V. CONCLUSIONES 

 

1. La motivación mostró una relación parcial y positiva con el desempeño laboral del 

personal sanitario, aunque dicha asociación no alcanzó significación estadística (Rho 

= 0.117; p = 0.260). En consecuencia, la hipótesis general solo se valida de manera 

parcial. No obstante, los resultados permiten inferir que los factores de naturaleza 

interna, como la autodeterminación y la satisfacción personal, ejercen una influencia 

más marcada sobre la eficiencia y la eficacia en el trabajo que los estímulos externos. 

2. La motivación intrínseca mostró una correlación positiva y estadísticamente 

significativa con la eficiencia en el desempeño laboral (Rho de Spearman = 0.307; p 

= 0.003). Aunque la magnitud de esta relación es baja, los resultados permiten aceptar 

la hipótesis alterna y rechazar la nula, evidenciando que aspectos como el interés 

personal, el compromiso profesional y el sentido de logro influyen de manera 

decisiva en el uso eficiente de los recursos y en la puntualidad en el cumplimiento de 

las tareas.  

3. Se identificó una relación positiva y estadísticamente significativa entre la 

motivación intrínseca y la eficacia en el desempeño laboral (Rho = 0.261; p = 0.011). 

Aunque la magnitud de la correlación es baja, los resultados permiten aceptar la 

hipótesis alterna, lo que sugiere que un mayor nivel de motivación interna incrementa 

la capacidad del personal para cumplir de manera más efectiva las metas 

organizacionales. 

4. La motivación extrínseca no evidenció una relación estadísticamente significativa 

con la eficiencia en el desempeño laboral (Rho = 0.083; p = 0.423). Si bien la 

correlación fue positiva, su magnitud resultó sumamente débil, lo que impide 

rechazar la hipótesis nula. Este hallazgo indica que los incentivos externos, tales 

como beneficios materiales o recompensas económicas, no ejercen un impacto 

relevante en la eficiencia del personal sanitario. 

5. La motivación extrínseca no mostró una relación estadísticamente significativa con 

la eficacia en el desempeño laboral (Rho = 0.072; p = 0.486), reflejando una 

correlación positiva, aunque de magnitud muy débil. Este resultado sugiere que el 

cumplimiento de las metas institucionales no se sustenta principalmente en 

incentivos externos, sino en factores de índole organizacional más profundos.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a la Dirección Regional de Salud de Piura implementar políticas que 

fortalezcan de manera prioritaria la motivación intrínseca del personal, incorporando 

como ejes centrales la autonomía en las funciones, el sentido de logro, el compromiso 

profesional, el disfrute del trabajo y el reconocimiento no monetario. Estos factores 

promueven un involucramiento genuino y un desempeño laboral óptimo, respaldando 

la evidencia que demuestra la influencia decisiva de la motivación interna en la 

satisfacción y productividad del recurso humano. 

2. De igual manera, se recomienda a la Red de Salud Luciano Castillo Colonna 

fomentar la implementación de modelos de liderazgo transformacional en los 

servicios de salud, orientados a inspirar, empoderar y reconocer de forma equitativa 

tanto el esfuerzo individual como el colectivo del personal. Este enfoque resulta 

esencial, ya que las relaciones interpersonales positivas y la participación activa en 

los procesos institucionales constituyen factores determinantes para fortalecer la 

motivación intrínseca y, en consecuencia, optimizar el desempeño laboral. 

3. En relación con la motivación extrínseca, aunque los resultados no mostraron una 

relación estadísticamente significativa con la eficacia ni con la eficiencia laboral, ello 

no implica que carezca de relevancia. La literatura evidencia que factores externos, 

como la remuneración y las condiciones físicas del entorno de trabajo, son 

determinantes para prevenir la desmotivación y garantizar la estabilidad del personal. 

Por ello, se recomienda que las estrategias institucionales de motivación se 

complementen con mejoras sostenidas en las condiciones contractuales y 

organizacionales. 

4. Para la comunidad académica y el ámbito investigador, se plantea la necesidad de 

desarrollar estudios longitudinales y comparativos entre centros urbanos y rurales, 

con el fin de identificar patrones diferenciados en los determinantes de la motivación 

laboral. Dado que la presente investigación se llevó a cabo en el contexto específico 

de Querecotillo, resulta pertinente ampliar el alcance mediante muestras más 

representativas y la aplicación de diseños metodológicos mixtos, lo que permitiría 

profundizar en las percepciones, significados y experiencias del personal sanitario en 

torno a su motivación y desempeño profesional.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Motivación y desempeño laboral del personal sanitario en un centro de salud de Querecotillo, 2025 

Problema  Objetivo Hipótesis Variable: Dimensiones e Indicadores 

Metodología  Problema 

General (PG) 

Objetivo 

General (OG) 

Hipótesis 

General (HG) 
Variable 1: Motivación laboral 

PG. ¿Cuál es la 

relación entre la 

motivación y el 

desempeño 

laboral del 

personal del 

Centro de Salud 

de Querecotillo 

en el año 2025? 

OG. 

Determinar la 

relación entre 

la motivación y 

el desempeño 

laboral en el 

centro de salud 

de Querecotillo 

en el año 2025. 

HG. La 

motivación se 

relaciona 

significativamente 

con el desempeño 

laboral en el 

centro de salud de 

Querecotillo en el 

año 2025. 

Dimensiones  Indicadores Ítems 
Niveles e 

Intervalos 

Tipo:  

Básico. 

Enfoque:    

Cuantitativo - No 

experimental  

Diseño:  

Descriptivo, 

Correlacional 

Alcance:  

Transversal,  

Esquema correlacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Población : La 

conforma el total de 

servidores públicos del 

establecimiento 

Motivación 

intrínseca 

1.Autonomía en el trabajo 

2.Satisfacción personal con 

el trabajo 

3.Compromiso con la 

profesión 

4.Sentido de propósito 

5.Oportunidades de 

desarrollo profesional 

6.Interés y pasión por la 

profesión 

Ítems 1-18 
Nivel de 

Motivación 

laboral  

 

Alta 

motivación 

[133 - 180] 

Regular 

motivación 

[85 - 132] 

Baja 

motivación 

[36 - 84] 

Motivación 

extrínseca 

5.Remuneración y 

beneficios económicos 

6.Condiciones laborales. 

7. Reconocimiento laboral. 

8. Estabilidad y seguridad 

laboral. 

9. Políticas 

organizacionales 

10.Supervisión y liderazgo 

 

 

Ítems 19-36 

      Variable 2: Desempeño laboral 
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Problemas 

específicos (PE) 

Objetivos 

específicos 

(OE) 

Hipótesis 

especificas (HE) 
Dimensiones  Indicadores Ítems 

Escala y 

Valores  

Niveles e 

Intervalos 

seleccionado que son 95, 

para nuestro objeto de 

investigación, se ha la 

muestra será censal es 

decir igual a la 

población, un total de 

95 servidores públicos . 

La Muestra: En 

concordancia con lo 

precisado por  López y 

Fachelli (2020) se trata 

de una muestra censal 

por conveniencia, es 

decir, se tomó a todos 

los miembros de la 

población. 

 

Muestreo: Se 

considerará a todos los 

servidores públicos, esto 

implica que no se 

realizará muestreo . 

 

Técnicas e 

instrumentos 

 

Se aplicará la Técnica de 

Encuesta, como 

instrumento el 

Cuestionario Politómico 

con preguntas 

estructuradas, cuyas 

alternativas serán tipo 

Likert, con 5 alternativas 

PE1. ¿Cuál es la 

relación entre la 

motivación 

intrínseca y la 

eficiencia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo 

en el año 2025? 

OE1.Identificar 

la relación 

entre la 

motivación 

intrínseca y la 

eficiencia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de 

Salud de 

Querecotillo en 

el año 2025. 

HE1. La 

motivación 

intrínseca se 

relaciona 

significativamente 

con la eficiencia 

del desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo en 

el año 2025. 
Eficiencia 

en el 

desempeño 

11.Gestión del tiempo 

12.Productividad laboral  

13. Manejo de recursos 

14.Capacidad de respuesta 

15. Trabajo bajo presión 

16. Autonomía en la 

ejecución de tareas. 

17.Calidad del trabajo  

18.Satisfacción del paciente 

19.Resolución de problemas  

20.Trabajo en equipo 

21.Compromiso laboral  

22.Cumplimiento de 

normativas y protocolos 
Ítems 37-61 

Nivel de 

Desempeño 

laboral 

 

Buen 

desempeño 

[177 - 240] 

Regular 

desempeño 

[113 - 176] 

Bajo 

desempeño 

[48- 112] 

PE2. ¿Cuál es la 

relación entre la 

motivación 

intrínseca y la 

eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo 

en el año 2025? 

OE2. 

Identificar la 

relación entre 

la motivación 

intrínseca y la 

eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de 

Salud de 

Querecotillo en 

el año 2025. 

HE2. La 

motivación 

intrínseca se 

relaciona 

significativamente 

con la eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo en 

el año 2025.  

 

 

PE3. ¿Cuál es la 

relación entre la 

motivación 

extrínseca y la 

eficiencia del 

desempeño 

OE3.Identificar 

la relación 

entre la 

motivación 

extrínseca y la 

eficiencia del 

HE3. La 

motivación 

extrínseca se 

relaciona 

significativamente 

con la eficiencia 

Eficacia en 

el 

desempeño 

 

Ítems 62-84 
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laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo 

en el año 2025? 

desempeño 

laboral en el 

Centro de 

Salud de 

Querecotillo en 

el año 2025. 

del desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo en 

el año 2025. 

con una valoración de 1 

a 5 (escala ordinal).  

 

La metodología 

estadística, que se 

empleará según los 

objetivos y la prueba de 

hipótesis será Estadística 

descriptiva (frecuencias, 

medidas de tendencia 

central) y estadística 

inferencial (Pruebas de 

correlación: coeficiente 

de correlación de Rho de 

Spearman) 

PE4. ¿Qué 

relación existe 

entre la 

motivación 

extrínseca y la 

eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo 

en el año 2025? 

OE4. 

Identificar la 

relación entre 

la motivación 

extrínseca y la 

eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de 

Salud de 

Querecotillo en 

el año 2025. 

HE4. La 

motivación 

extrínseca se 

relaciona 

significativamente 

con la eficacia del 

desempeño 

laboral en el 

Centro de Salud 

de Querecotillo en 

el año 2025. 
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Anexo 2: Cuadro de operacionalización/categorización de variables 

Variables 

de estudio 
Definición Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento  

Escala 

de 

medición 

Niveles y 

Rangos 

Variable 

independie

nte 

Motivación 

laboral 

La motivación laboral según, 

Soriano (2001) es un proceso 

dinámico que regula la 

conducta humana, 

impulsándola hacia el logro de 

objetivos. No es un estado 

fijo, sino un fenómeno en 

constante evolución, 

influenciado por necesidades 

internas (intrínsecas) y 

factores externos 

(extrínsecas). Este proceso 

implica la activación, 

mantenimiento y dirección del 

comportamiento, permitiendo 

adaptaciones al entorno. Su 

comprensión es clave para 

desarrollar estrategias que 

fomenten el rendimiento y 

bienestar en distintos 

contextos. Así mismo el autor 

valora su alta relevancia que 

tienen estas dos dimensiones 

de la motivación laboral en el 

desarrollo de las 

organizaciones. 

La variable 

motivación 

laboral de los 

trabajadores de 

salud se mide a 

través del nivel 

de motivación 

laboral, para su 

efecto se utilizará 

un cuestionario 

estructurado 

politómico, con 

preguntas 

estructuradas 

para cada 

dimensión según 

los indicadores 

(03 preguntas por 

indicador), las 

alternativas serán 

en escala de 1 a 

5, tipo Likert; 

para dar mayor 

profundidad al 

análisis de los 

datos. 

Motivación 

intrínseca 

1.Autonomía en el 

trabajo 

2.Satisfacción 

personal con el 

trabajo 

3.Compromiso con 

la profesión 

4.Sentido de 

propósito 

5.Oportunidades de 

desarrollo 

profesional 

6.Interés y pasión 

por la profesión 

Ítems 1-18 

Cuestionario Ordinal 

Nivel de 

Motivación 

laboral  

 

Alta 

motivación 

[133 - 180] 

Regular 

motivación 

[85 - 132] 

Baja 

motivación 

[36 - 84] 
Motivación 

extrínseca 

1.Remuneración y 

beneficios 

económicos 

2.Condiciones 

laborales. 

3. Reconocimiento 

laboral. 

4. Estabilidad y 

seguridad laboral. 

5. Políticas 

organizacionales 

6.Supervisión y 

liderazgo 

 

Ítems 19-36 
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Variables 

de estudio 
Definición Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento  

Escala 

de 

medición 

Niveles y 

Rangos 

Variable 

dependient

e: 

Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2011) lo define 

como el conjunto de 

comportamientos y resultados 

esperados de un individuo en 

su puesto de trabajo, en 

función de los objetivos 

organizacionales establecidos; 

es una construcción 

multifacética que enfatiza 

tanto la efectividad como la 

eficiencia. Estas dimensiones 

son fundamentales para 

evaluar qué tan bien se 

ejecutan las tareas en un 

contexto organizacional; el 

desempeño laboral no se 

limita únicamente a la 

productividad individual, sino 

que también se mide a partir 

de su contribución al logro de 

metas estratégicas de la 

empresa. 

La variable 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

salud se mide a 

través del nivel 

de desempeño 

laboral, para su 

efecto se utilizará 

un cuestionario 

estructurado 

politómico, con 

preguntas 

estructuradas 

para cada 

dimensión según 

los indicadores 

(04 preguntas por 

indicador), las 

alternativas serán 

en escala de 1 a 

5, tipo Likert; 

para dar mayor 

profundidad al 

análisis de los 

datos. 

Eficiencia 

en el 

desempeño 

11.Gestión del 

tiempo 

12.Productividad 

laboral  

13. Manejo de 

recursos 

14.Capacidad de 

respuesta 

15. Trabajo bajo 

presión 

16. Autonomía en la 

ejecución de tareas 

Ítems 37-61 

Cuestionario Ordinal 

Nivel de 

Desempeño 

laboral 

 

Buen 

desempeño 

[177 - 240] 

Regular 

desempeño 

[113 - 176] 

Bajo 

desempeño 

[48- 112] 
Eficacia en 

el 

desempeño 

17.Calidad del 

trabajo  

18.Satisfacción del 

paciente 

19.Resolución de 

problemas  

20.Trabajo en 

equipo 

21.Compromiso 

laboral  

22.Cumplimiento de 

normativas y 

protocolos  

Ítems 62-84 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de la información. 

Los siguientes cuestionarios, son herramientas útiles para conocer la motivación y 

desempeño laboral del personal sanitario que laboran en un Centro de Salud de 

Querecotillo I-4, con la finalidad de investigar su comportamiento de estas variables.  

 

Es totalmente anónimo y confidencial, está diseñado estrictamente bajo los criterios 

éticos, cuya finalidad es de carácter científico.  

 

Marcar de acuerdo a su criterio. 

Instrucciones 

1º. Complete todas las preguntas del cuestionario. 

2º. El tiempo estimado para responder es de aproximadamente 15 minutos. 

3º. Seleccione la opción de respuesta según las escalas de las alternativas, ubicada 

correspondiente en la parte derecha del cuestionario. 

 

CUESTIONARIO 

A. MOTIVACIÓN LABORAL 

Variable 1. Motivación Laboral 
Totalment

e en 

desacuerd

o 

(1) 

En 

desacuerd

o 

(2) 

Neutro 

(3) 

En 

acuerdo 

(4) 

Totalmente 

en acuerdo 

(5) Motivación Intrínseca 

Autonomía en el trabajo           

1. Tengo libertad para decidir cómo organizar mis 

actividades laborales. 
     

2. Puedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin depender 

completamente de otros. 
     

3. Mi opinión es tomada en cuenta al planificar las 

actividades en mi área. 
     

Satisfacción personal con el trabajo         

4. Me siento satisfecho con la labor que realizo en este 
establecimiento de salud. 

        

5. Disfruto mi trabajo, independientemente de la 

remuneración que reciba. 
        

6. Mi trabajo me brinda una sensación de logro y 

satisfacción. 
        

Compromiso con la profesión         

7. Me siento identificado con mi profesión y la considero 
parte esencial de mi vida. 

        

8. Aun si tuviera la opción de cambiar de profesión, seguiría 
eligiendo trabajar en salud. 

        

9. Me esfuerzo en mi trabajo porque realmente me importa 
el bienestar de mis pacientes. 

        

Sentido de propósito         

10. Mi trabajo tiene un impacto positivo en la vida de las 

personas. 
        

11. Mi trabajo contribuye significativamente a la 

comunidad. 
        

12. Me motiva saber que mi esfuerzo mejora la calidad de 

vida de mis pacientes. 
        

Oportunidades de desarrollo profesional         

13. Tengo acceso a oportunidades de capacitación y 

actualización en mi campo. 
        

14. Siento que mi trabajo me permite desarrollar nuevas 

habilidades y conocimientos. 
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15. Mi institución fomenta el crecimiento profesional de sus 

trabajadores. 
 

         

Interés y pasión por la profesión           

16. Me siento motivado a mejorar cada día en mi trabajo.         

17. La satisfacción de ayudar a los demás es una de mis 

principales motivaciones. 
        

18. Disfruto los desafíos que mi profesión me presenta 

diariamente. 
        

Motivación Extrínseca 

Totalment

e en 

desacuerd

o 

(1) 

En 

desacuerd

o 

(2) 

Neutro 

(3) 

En 

acuerdo 

(4) 

Totalmente 

en acuerdo 

(5) 

Remuneración y beneficios económicos           

19. Mi salario es adecuado en relación con mis 
responsabilidades laborales. 

        

20. Recibo incentivos o beneficios que refuerzan mi 
motivación para trabajar. 

        

21. Mi remuneración es justa en comparación con otros 
trabajadores en el sector salud. 

        

Condiciones laborales         

22. Cuento con los recursos necesarios para desempeñar 

mis funciones de manera eficiente. 
        

23. El ambiente físico de mi lugar de trabajo es adecuado 

para cumplir mis tareas. 
        

24. Las condiciones laborales en mi institución favorecen 

mi desempeño. 
        

Reconocimiento laboral         

25. Mi trabajo es valorado y reconocido por mis superiores.         

26. Recibo retroalimentación positiva cuando realiza bien 

mis funciones. 
        

27. Me siento apreciado por mis compañeros y superiores 

en mi entorno laboral. 
        

Estabilidad y seguridad laboral         

28. Siento que mi empleo es estable y no corro riesgo de 
perderlo injustificadamente. 

        

29. Mi contrato y condiciones laborales me brindan 
seguridad en mi puesto de trabajo. 

        

30. Hay posibilidades de crecimiento y estabilidad dentro 
de la institución. 

        

Políticas organizacionales         

31. Las normas y políticas institucionales son claras y justas 

para todos los trabajadores. 
        

32. La distribución de cargas laborales es equitativa y bien 

organizada. 
        

33. Las decisiones organizacionales son tomadas con 

transparencia y equidad. 
        

Supervisión y liderazgo         

34. Mis superiores brindan apoyo y orientación cuando la 

necesito. 
        

35. Existe una buena comunicación entre los trabajadores y 

los directivos de la institución. 
        

36. El liderazgo en mi institución fomenta un ambiente 

laboral positivo y motivador. 
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B.  DESEMPEÑO LABORAL 

 

Variable 2. Desempeño Laboral 
Totalment

e en 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerd

o 

(2) 

Neutr

o 

(3) 

En 

acuerd

o 

(4) 

Totalmen

te en 

acuerdo 

(5) 
Eficiencia en el desempeño 

Gestión del tiempo           

37. Organizo mis tareas de manera que siempre cumpla con 

los plazos establecidos.        

38. Planifico mi jornada laboral para evitar retrasos en la 

atención a los pacientes.        

39. Distribuyo adecuadamente mi tiempo entre consultas, 

procedimientos y actividades administrativas.        

40. Priorizo mis tareas de acuerdo con la urgencia y necesidad 

del paciente.        

Productividad laboral        

41. Atiendo un número adecuado de pacientes o 

procedimientos dentro de mi jornada laboral.        

42. Cumplo con la cantidad de tareas diarias asignadas sin 

afectar la calidad del servicio.        

43. Mantengo un ritmo de trabajo constante y sin 

interrupciones innecesarias.        

44. Me esfuerzo en mantener mi productividad sin 

comprometer la calidad de la atención.        

Manejo de recursos        

45. Utilizo los insumos y equipos de manera responsable para 
evitar desperdicios.        

46. Procuro optimizar los recursos disponibles sin afectar la 
calidad del servicio.        

47. Reporto inmediatamente la falta de insumos o equipos 
necesarios para la atención.        

48. Me adapto a las limitaciones de recursos sin afectar el 
desempeño de mis funciones.        

Capacidad de respuesta        

49. Respondo con rapidez ante situaciones de emergencia o 

alta demanda.        

50. Puedo resolver problemas cotidianos en mi trabajo sin 

depender constantemente de otros.        

51. Me mantengo enfocado y resolutivo en momentos de 

presión laboral.        

52. Actúo con eficiencia en situaciones que requieren 

decisiones rápidas.        

Trabajo bajo presión        

53. Mantengo la calma y desempeño mis funciones 

correctamente bajo estrés.        

54. Mi rendimiento no se ve afectado por la carga de trabajo 

intenso.        

55. Me adapto fácilmente a situaciones de alta demanda en mi 

área laboral.        

56. Puedo manejar varias tareas al mismo tiempo sin 

comprometer mi desempeño.        

Autonomía en la ejecución de tareas.        

57. Realizo mis funciones sin necesidad de supervisión 

constante.        

58. Tomo decisiones en mi trabajo dentro del margen de mis 

competencias.        

59. Me siento confiado al desempeñar mis funciones sin 

asistencia directa.        

60. Puedo resolver problemas sin necesidad de consultar 

frecuentemente a mis superiores. 
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Eficacia en el Desempeño 

Totalment

e en 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerd

o 

(2) 

Neutr

o 

(3) 

En 

acuerd

o 

(4) 

Totalmen

te en 

acuerdo 

(5) 

Calidad del trabajo           

61. Cumplo con los protocolos establecidos en cada una de 
mis funciones.         

62. Verifique que cada procedimiento realizado cumpla con 
los estándares de calidad.         

63. Presto atención a los detalles para evitar errores en mi 
trabajo.         

64. Me esfuerzo por mejorar continuamente la calidad de mi 
desempeño.         

Satisfacción del paciente         

65. Mis pacientes expresan satisfacción con la atención que 

reciben.         

66. Procuro brindar un trato empático y cordial a cada 

paciente.         

67. Explique claramente los procedimientos o tratamientos a 

los pacientes.         

68. Atiendo las inquietudes de los pacientes con paciencia y 

profesionalismo.         

Resolución de problemas         

69. Encuentro soluciones efectivas ante dificultades en mi 

trabajo.         

70. Cuando surgen imprevistos, actúa con rapidez y eficacia.         

71. Propongo mejoras en la resolución de problemas en mi 

área laboral.         

72. Soy capaz de adaptarme a nuevas situaciones sin 

comprometer mi desempeño.         

Trabajo en equipo         

73. Colaboro activamente con mis compañeros en las tareas 
del día a día.         

74. Mantengo una comunicación efectiva con mi equipo de 
trabajo.         

75. Escucho y respeto las opiniones de mis colegas en el 
ámbito laboral.         

76. Apoyo a mis compañeros cuando requieran ayuda en 
situaciones de alta carga laboral.         

Compromiso laboral         

77. Me esfuerzo en cumplir con mis funciones con 

responsabilidad.         

78. Mantengo un alto nivel de compromiso con los valores de 

la institución.         

79. Mi dedicación al trabajo no se ve afectada por factores 

externos.         

80. Me involucro en la mejora continua de los procesos en mi 

área laboral.         

Cumplimiento de normativas y protocolos         

81. Respeto y sigo las normativas establecidas en mi 

institución de salud.         

82. Aplico correctamente los protocolos en cada una de mis 

actividades laborales.         

83. Conozco las regulaciones y normativas necesarias para mi 

desempeño.         

84. Me actualizo constantemente en los procedimientos y 

normativas vigentes.         
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Anexo 4: Ficha técnica 

 

Ficha técnica del Instrumento: A. Motivación laboral 

 

 

  

Nombre original del instrumento 

Cuestionario de sobre la Percepción de la motivación y 

desempeño laboral del personal sanitario en un Centro de 

Salud de Querecotillo. 

Autor y año Br. Hernández Hernández María Isabel 

Objetivo del instrumento 

Evaluar la Percepción de la motivación laboral en el 

personal sanitario de un Centro de Salud de Querecotillo. 

Unidad de análisis Personal sanitario 

Forma de aplicación  Grupal 

Dimensiones  
V1 Motivación Laboral:  D1. Motivación intrínseca 

                                            D2. Motivación extrínseca 

Validez por Expertos 

La validez se obtuvo por el juicio de 03 expertos para su 

valoración respectiva 

Confiabilidad 0.955 
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Ficha técnica del Instrumento: B. Desempeño laboral en el Personal Sanitario 

 

 

 

Nombre original del instrumento 

 

Cuestionario sobre la Percepción del desempeño laboral 

del personal sanitario en un Centro de Salud de 

Querecotillo. 

Autor y año Br. Hernández Hernández María Isabel 

Objetivo del instrumento 

Evaluar la Percepción de su desempeño laboral del 

personal sanitario en los servidores públicos de un Centro 

de Salud de Querecotillo. 

Unidad de análisis Personal sanitario 

Forma de aplicación  Grupal 

Dimensiones  
V2: Desempeño laboral: D1. Eficacia 

                                            D2. Eficiencia  

Validez por Expertos 

La validez se obtuvo por el juicio de 03 expertos para su 

valoración respectiva 

Confiabilidad 0.958 
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Anexo 5: Validación del instrumento 
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85 

  



 

86 

 

  



 

87 

  



 

88 

  



 

89 
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento
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Anexo 7. Declaración jurada 
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Anexo 8. Reporte del turnitin 
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Anexo 9: Reporte de escritura de Inteligencia Artificial  
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