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Resumen 

Objetivo: Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

Materiales y métodos: El estudio tuvo un diseño observacional, analítico, 

transversal y prospectivo. La población estudiada estuvo conformada por todos los 

trabajadores de la clínica Señor de Luren en Ica durante el periodo del 2022. Esta 

población estará conformada por 50 trabajadores, 20 del área administrativa y 30 

del área asistencial; se trabajó con la población total. La recolección de datos se 

realizó a través de dos cuestionario diseñados en este estudio y previo proceso de 

validación. El análisis estadístico fue inicialmente exploratorio con estadística 

descriptiva y el análisis principal fue realizado mediante la prueba Rho de 

Spearman posterior a la determinación de las distribuciones de las variables 

estudiadas. 

Resultados: La población estudiada tenía una edad promedio de 32 años y eran 

mayormente del género femenino (51,7%), de estado civil casados (53,3%) y de 

profesión administrativa (38,4%) con un promedio de 2 años de servicio. La 

motivación laboral fue principalmente baja en el 91,7%, siendo igual de bajo en las 

dimensiones necesidad de poder y necesidad de afiliación (91,7% en ambos 

casos). El desempeño laboral fue principalmente bajo en el 91,7%, encontrándose 

también deficiente en las dimensiones comportamiento y características 

individuales (91,7% en ambos casos). El análisis bivariado mostró la correlación 

entre la motivación y el desempeño laborales tuvo un Rho de Spearman = 1,0. 

Conclusiones: Existe relación significativa entre la necesidad de logro y 

desempeño laboral en trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

Palabras claves: Motivación, Análisis y desempeño de tareas, Empleo, Trabajador 

(DeCS). 
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Abstract 

 

Objective: To determine the relationship between motivation and job performance 

in workers at the Señor De Luren Clinic in Ica in 2022. 

Materials and methods: The study had an observational, analytical, cross-

sectional and prospective design. The population studied was made up of all the 

workers of the Señor de Luren clinic in Ica during the period of 2022. This population 

will be made up of 50 workers, 20 from the administrative area and 30 from the care 

area; we worked with the total population. Data collection was carried out through 

two questionnaires designed in this study and prior validation process. Statistical 

analysis was initially exploratory with descriptive statistics and the main analysis 

was performed using Spearman's Rho test after determining the distributions of the 

variables studied. 

Results: The population studied had an average age of 32 years and were mostly 

female (51.7%), married (53.3%) and administrative by profession (38.4%) with an 

average of 2 years of service. Work motivation was mainly low in 91.7%, being 

equally low in the need for power and need for affiliation dimensions (91.7% in both 

cases). Work performance was mainly low in 91.7%, also being deficient in the 

behavior and individual characteristics dimensions (91.7% in both cases). The 

bivariate analysis showed that the correlation between motivation and job 

performance had a Spearman's Rho = 1.0. 

Conclusions: There is a significant relationship between the need for achievement 

and job performance in workers at a private health clinic in Ica, 2022. 

Keywords: Motivation, Task performance and anlysis, Employment, Employee 

(MeSH). 
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Introducción 

El estudio de la motivación y el desempeño laboral ha ido incrementando debido a 

que existe la necesidad de querer mejorar la estructura interna al recurso humano, 

esto con el fin de brindar una mayor calidad en cuanto a la atención y por ende 

conseguir un mejor rendimiento institucional. Primero se debe entender que las 

personas realizan las actividades en base a la motivación , conforme al rubro donde 

laboran, que culminarán en la materialización de objetivos para satisfacer 

necesidades o expectativas planteadas. Se ve influenciada gracias al binomio 

recompensa-rendimiento (Robbins & Coulter, 2010). Asimismo, el desempeño 

laboral es la resultante de la calidad de trabajo en donde cada trabajador puede 

aportar para la realización de las diversas actividades, como tareas diarias, y en 

periodos determinados. Esto permite reconocer cómo un empleado se desenvuelve 

en su ámbito de trabajo y cuán eficaz es haciéndolo (Robbins & Judge, 2009).  

En este documento se ha realizado una investigación científica la cual se ha 

trabajado en cinco capítulos. El Capítulo I hace referencia a la presentación de la 

problemática que motivó la realización de la investigación y por ende la formulación 

de objetivos que busquen evaluar la motivación y desempeño laboral. El Capítulo 

II presenta la revisión literaria que se realizó con el propósito de sintetizar la 

información recogida por los teóricos para un mejor entendimiento de las variables 

de estudio; además de presentar los estudios previos realizados por diferentes 

investigaciones con objetivos similares a la de esta investigación. El Capítulo III 

presenta la estructura metodológica que se consideró para el desarrollo del estudio 

que incluye la recolección de los datos y el análisis de los mismos. El Capítulo IV 

cuenta con los resultados que buscan responder las preguntas de investigación 

inicialmente planteadas; así como también una discusión de los hallazgos del 

estudio. El Capítulo V presenta la síntesis general que se evidencia en las 

conclusiones y recomendaciones de la investigación y pretenden mejorar la 

situación actual. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

La motivación laboral se define como aquel proceso en el que los trabajadores 

concentran sus esfuerzos con la finalidad del cumplimiento de las tareas asignadas 

por la institución, en este aspecto se consideran aspectos críticos como la 

necesidad de logros que se puedan conseguir, la necesidad de conseguir más 

poder y la necesidad de identificación o filiación con la institución; si algunos de 

estos aspectos fallan la motivación puede verse claramente afectada. El 

desempeño laboral sugiere la calidad y eficacia que el empleado desarrolla en un 

su campo de trabajo; es evidente la estrecha relación que guardan ambas variables, 

puesto que, ante una mayor motivación, el desempeño será el adecuado para 

cumplir los objetivos organizacionales (Robbins & Coulter, 2009; Shin et al., 2019).  

A nivel mundial, una investigación a gran escala en Indonesia reportó que la 

motivación laboral, capacitación y la promoción tuvieron  un impacto significativo y 

positivo en el desempeño del trabajador, la cual estuvo asociada además con 

mayor productividad y satisfacción por parte de los empleados al empeñar sus 

labores. En China, un estudio atribuido al personal de la salud indicó que la 

motivación está relacionada de forma positiva con el compromiso organizacional 

(63%) y el desempeño laboral (57%). Otro estudio en el mismo medio reportó 

relaciones significativas y positivas entre el desempeño, un trabajo significativo y la 

motivación entre enfermeras de un centro de salud, por otro lado, una puntuación 

negativa de motivación laboral influyó negativamente en el desempeño (B. Guo et 

al., 2021; Haryono et al., 2020; Tong, 2018). 

En América Latina, un estudio en Argentina identificó que la motivación general 

expresada fue de un nivel bajo (66%) en trabajadores de un hospital, sin embargo, 

esta no se vio reflejada en el desempeño profesional, puesto que obtuvieron un 

puntaje medio (96%). En Chile, en un centro de salud, el puntaje de motivación 

general en los trabajadores fue medio (60%) y tuvo relación con un mejor desarrollo 

personal (60%) y desempeño de tareas (66%). Por otro lado, en Ecuador un estudio 

indicó que los colaboradores de una empresa no se encuentran con escasa 

motivación (25%), demostrando así una eficacia laboral mínima (49%) (Alarcón 
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Henríquez et al., 2020; Bayser, 2022; Bohórquez, Pérez, Caiche, & Benavides, 

2020). 

En Perú, una investigación en Huancavelica reportó que el 61% de los participantes 

demostró un alto nivel de motivación, el cual, estuvo asociado con un excelente 

desempeño laboral (68%). En San Martín, se reportó que los niveles de motivación 

del trabajador fue inadecuado (66%), además, indicaron que tuvieron un mal 

desempeño laboral (60%), lo que en consecuencia produjo que no se alcanzasen 

las metas trazadas. En Cajamarca, la motivación se evidenció en un nivel medio 

(50%) en los trabajadores de una municipalidad, asociándose de esta manera un 

nivel medio en su desempeño laboral (60%) (Chenet et al., 2019; León, 2019; 

Torres & Torres, 2021) 

Según lo anteriormente descrito, la motivación y el desempeño laboral son los 

pilares del trabajador en cualquier organización, ya que incrementa la producción y 

calidad del desenvolvimiento. Identificar esta relación en los trabajadores de las 

instalaciones de una clínica en Ica será de vital de importancia, ya que, al ser 

personal que está involucrado constantemente con la vida de los pacientes 

(dejando de lado el personal administrativo), será conveniente analizar qué 

interferencias existen en la motivación, debido que, esta puede verse involucrada 

con la atención de calidad, la salud y satisfacción en el cliente. Se demostró que el 

desempeño laboral será adecuado ante situaciones con altos niveles de motivación , 

y contrariamente, el desempeño será inadecuado ante situaciones con un bajo nivel 

de motivación. 

1.2. Identificación y formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cómo es la relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Cómo es la relación entre la dimensión necesidad de logro y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022? 
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¿Cómo es la relación entre la dimensión necesidad de poder y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022? 

¿Cómo es la relación entre la dimensión necesidad de afiliación y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022? 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

1.3.2. Objetivos específicos 

Determinar la relación entre la dimensión necesidad de logro y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

Determinar la relación entre la dimensión necesidad de poder y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

Determinar la relación entre la dimensión necesidad de filiación y el desempeño 

laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022  

1.4. Justificación y viabilidad de la investigación 

El estudio se justificó de manera teórica, puesto que, mediante los resultados 

obtenidos se permitirá evidenciar la existencia de relación entre la motivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Clínica Señor de Luren – Ica, el cual 

en la actualidad carece de literatura disponible, lo que resulta conveniente realizar 

el estudio para llenar vacíos teóricos, además, de aportar novedosamente a la 

comunidad científica. En la justificación práctica, se aportó mediante las 

conclusiones a la implementación de políticas organizacionales que promuevan el 

reconocimiento y recompensas en los colaboradores de la clínica para incrementar 

su motivación y que promuevan un mejor desempeño laboral. La justificación 

metodológica, aportó de manera significativa a la extrapolación de datos que se 

generen en otros estudios de investigación con características similares a este, 

además, será posible la creación de herramientas de medición o instrumentos que 

permitan evaluar y medir el nivel de las variables de estudio. La justificación social, 
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sugiere que bajo la realización de este estudio se espera evidenciar las deficiencias 

motivacionales que tienen los colaboradores de la institución anteriormente 

mencionada y distintas empresas alrededor del país, puesto que, reconocerlas 

ayudaría a mejorar el desempeño laboral y crecimiento organizacional. Tras la 

implementación de estrategias que promuevan la motivación en cada uno de los 

colaboradores, se espera incrementar significativamente el grado de motivación a 

futuro. 

Este estudio será viable, puesto que, se cuenta con las condiciones técnicas, 

económicas, de planificación y legales que permitirán que el investigador ejecute y 

complete el proyecto de investigación con éxito 

1.5. Delimitación de la investigación 

1.5.1 Delimitación geográfica 

El presente estudio se llevará a cabo en la Clínica Señor de Luren, ubicada en 

la Av. San Martín 536, Urb. Los Morales, en el Departamento de Ica, Perú  

1.5.2 Delimitación temporal 

Los datos a considerar en la ejecución del trabajo de investigación serán 

enmarcados dentro del periodo del mes de septiembre del año 2022. 

1.5.3 Delimitación social 

El estudio estará enfocado en trabajadores de la Clínica Señor de Luren – Ica. 

1.5.4 Delimitación conceptual 

Se tendrán en consideración textos que abarquen la motivación y desempeño 

laboral a nivel nacional, a pesar de contar con escasa literatura en este sector 

poblacional, se buscará hacer comparaciones con otros grupos poblacionales 

con características similares. 

1.6. Limitaciones de la investigación 

El propósito del estudio es determinar la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral así como las dimensiones de la variable motivación y el 
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desempeño laboral en trabajadores de la Clínica Señor de Luren de Ica para 

conocer el grado de desenvolvimiento, además, de ciertas barreras que pudieran 

estar interfiriendo con un buen desenvolvimiento. Se espera que bajo la 

implementación de políticas que promuevan la motivación, los colaboradores 

puedan sentirse satisfechos realizando su trabajo. Por otro lado, la carencia de 

estudio realizado en la localidad referente a al presente tema no sea viable realizar 

una contrastación o comparación de hallazgos previos. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la Investigación. 

2.1.1. Nacionales 

Ustua (2021), tuvo como objetivo encontrar la relación entre la inteligencia 

emocional y desempeño laboral en trabajadores de un centro de salud. El 

diseño de estudio fue no experimental, correlacional de corte transversal; para 

la investigación se contó con la colaboración de 37 participantes, el instrumento 

utilizado fue un cuestionario. Los resultados evidenciaron una asociación entre 

la inteligencia emocional y el desempeño laboral (p = 0,006) con rho = 0,441; 

empatía y empeño laboral (p = 0,008) con rho = 0,430, habilidades sociales (p 

= 0,009) con rho = 0,425. Se concluyó que a mayor grado de desempeño laboral 

mayor será el desempeño laboral.  

Cedrón (2020), buscó la relación entre la motivación y desempeño laboral en 

una gerencia regional. El diseño de estudio fue no experimental, prospectivo, 

de corte transversal; participaron 106 colaboradores para la muestra, el 

instrumento utilizado fue un cuestionario. Los resultados mostraron que la 

motivación laboral tuvo niveles bajos (50,9%), 60,4% tenían bajo desempeño 

laboral, además, se reportó que la tasa de cognición (49,1%) y resolución 

psicomotora (64,2%) tuvieron niveles bajos y su correlación indico rho = 

0,911.por lo que se concluyó que la motivación tiene una influencia positiva en 

el desempeño laboral. 

Oyague (2018), investigó la relación entre la motivación y desempeño laboral 

en un centro de salud. El estudio fue cuantitativo, con un diseño no 

experimental, correlacional de corte transversal; la muestra estuvo conformada 

por 58 participantes, el instrumento utilizado fue un cuestionario. Los resultados 

mostraron que se halló asociación estadísticamente significativa entre la 

motivación y desempeño laboral (p = 0,017) con rho = 0,311. Se concluyó que 

la motivación determinará la satisfacción y desempeño laboral. 
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Huamán (2018), recabó información para encontrar la relación entre la 

motivación y desempeño laboral en asistentes de un centro de salud. La 

investigación fue cuantitativa, diseño no experimental, nivel correlacional de 

corte transversal; la muestra lo conformaron 51 participantes, el instrumento 

utilizado fue un cuestionario. Los resultados mostraron que la motivación 

laboral está asociada al desempeño laboral (p = 0,001) con rho = 0,452. Se 

concluyó que a mayores niveles de motivación laboral se incrementará el 

desempeño laboral. 

Linares (2017), presentó su estudio para determinar la relación entre la 

motivación y desempeño laboral en un centro de salud. La investigación fue 

cuantitativa, con un nivel descriptivo correlacional de corte transversal; 

participaron 48 colaboradores, el instrumento utilizado fue un cuestionario. Los 

resultados mostraron asociación estadísticamente signif icativa entre la 

motivación y desempeño laboral (p = 0,001) con rho = 0,806. Se concluyó que 

a mayor motivación durante las horas de jornada, mayor será el desempeño del 

trabajador.  

2.1.2. Internacionales 

Kitsios y Kamariotou (2021), abordaron la relación entre la satisfacción laboral 

y desempeño laboral en Grecia. El diseño fue no experimental, nivel 

correlacional, de corte transversal; se trabajó con 74 participantes para la 

muestra, el instrumento utilizado fue un cuestionario. Los resultados mostraron 

que las recompensas en el trabajo son factores clave que motivan al personal 

a desempeñar mejor sus labores (p < 0,05) con rho = 0,452. Se concluyó que 

la satisfacción laboral se correlaciona con el desempeño laboral de forma 

positiva. 

Lai FY et al., (2020) investigaron la relación entre la motivación laboral y 

desempeño laboral en Pingtung. El estudio fue cuantitativo, diseño no 

experimental, y de nivel correlacional, corte transversal; se contó 507 

participantes. Los resultados mostraron que la motivación laboral de los 

trabajadores incrementaba a medida que su desempeño laboral también lo 

hacía (p < 0,05) con rho = 0,452. Se concluyó que la motivación es un elemento 
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clave en toda institución que puede garantizar un mejor desempeño de sus 

trabajadores. 

Lee-Peng Ng. et al., (2019), abordaron la relación entre la satisfacción laboral 

y desempeño laboral en Malasia. El diseño de estudio fue no experimental, nivel  

descriptivo correlacional de corte transversal; participaron para la muestra 279 

participantes, el instrumento utilizado fue un cuestionario. Los resultados 

mostraron que la satisfacción laboral se correlacionó con mayor desempeño 

laboral (p < 0,05) con rho = 0,430, de igual manera, lo hizo la satisfacción con 

el desempeño laboral (p < 0,05) con rho = 0,460. Se concluyó que el grado de 

desempeño laboral depende de la motivación y satisfacción laboral de los 

trabajadores. 

Musinguzi et al., (2018), investigaron la forma de relacionar la motivación 

laboral y desempeño laboral en Uganda. El diseño fue no experimental, nivel 

correlacional de corte transversal, se trabajó con 564 participantes. Los 

resultados mostraron que el liderazgo transaccional influyó en la motivación 

laboral (p = 0,038) con rho = 0,480 y desempeño laboral (p = 0,032) con rho = 

0,452. Se concluyó que, para que un trabajador tenga un adecuada motivación 

laboral y desempeño laboral, es necesario que sean guiados por un buen líder. 

Burgos (2018), buscó la relación entre la motivación laboral y desempeño 

laboral en el sector salud en Colombia. El estudio fue cuantitativo, diseño no 

experimental. Los resultados mostraron que la mayoría de los trabajadores 

tiene un rendimiento bajo para lograr objetivos y logros, esto se vio asociado a 

una baja motivación laboral (p = 0,000) con rho = 0,498. Se concluyó que a 

medida que los trabajadores tengan menos motivación laboral peor será su 

desempeño laboral.  

2.2. Bases teóricas 

La motivación laboral es un proceso que le permite a las personas desarrollar sus 

actividades, conforme al rubro donde laboran, que culminarán en la materialización 

de objetivos para satisfacer necesidades o expectativas planteadas. Se ve 

influenciada gracias al binomio recompensa-rendimiento (Robbins & Coulter, 2010) 
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El término motivación deriva del latín motus que textualmente se traduce como “lo 

que mueve”, en conclusión, se puede indicar que son los factores externos e 

internos que permiten actuar de una forma determinada ante diversas situaciones. 

Es un implso que ayuda a la persona a desempeñarse en su ámbito laboral, 

estudiantil, entre otros (Ding, 2018). 

Dentro de las características de la motivación tenemos que es un proceso 

psicológico interno ya que no se mide o evalúa, sino que se evalúa a través de 

comportamientos. Es un fenómeno individual, depende de factores internos y 

externos, es compleja porque requiere de procesos cognitivos y afectivos, es 

intencional porque se hace por un propósito, ayuda al desarrollo de autoestima, y 

se retroalimenta (Liu et al., 2022).  

Según la teoría de las expectativas de Vroom, donde tiene como supuesto que los 

trabajadores de un centro saben cuáles son los objetivos que se han planteado y 

que alcanzarlos depende del esfuerzo y desempeño que muestren, se evidencia 

una relación directa entre el esfuerzo y el rendimiento laboral (Mansaray, 2019). 

Según la teoría de la equidad de Adams, los trabajadores son retribuyentes para 

con la empresa conforme estos van recibiendo recompensas por sus logros y 

avances durante su trabajo. Es decir, la motivación y desempeño laboral serán 

mayores mientras la organización reconozca y premie a sus trabajadores por dicho 

desenvolvimiento y retribución a la empresa (Adams & Khojasteh, 2018). 

Según la teoría del esfuerzo de Skinner propuso el esquema conductista de 

estímulo, respuesta y retribución. Donde postula que, para que un trabajador sea 

eficaz y eficiente, debe tener un estímulo que lo motive a lograr metas que son 

beneficiosas tanto para el empleado como para la empresa, de esa forma, se 

genera un bien compartido (Niemiec & Ryan, 2020).  

Existen varios tipos de motivación, entre ellas motivación extrínseca se produce 

cuando el impulso hacia una determinada acción se genera gracias a estímulos 

externos como, por ejemplo, incremento del sueldo, algún ascenso o algún 

reconocimiento público que llene de motivación al empleado para que siga 

desempeñando sus actividades (Lora et al., 2021). La motivación intrínseca se 

produce cuando el impulso hacia una determinada acción para dirigida gracias a 
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estímulos internos, es decir, cuando una persona se esfuerza por conseguir un 

objetivo o una meta meramente por satisfacción personal (Del Estal-García & 

Melián-González, 2021). 

Los factores motivacionales están determinados por los elementos internos y 

externos. En el ámbito externo estará influenciado por lo que la empresa pueda 

proveer a sus trabajadores, realización de actividades recreativas que mantengan 

la mente activa de sus trabajadores, por otro lado, el trabajo representa algo ajeno 

a la historia personal del trabajador por lo que algunas veces puede resultar más 

perjudicial que benéfico. Con respecto a los factores internos, dependerá del grado 

de motivación que tenga cada individuo para lograr su meta, de esa forma, al 

mejorar la motivación, el desempeño laboral incrementará; es un escenario donde 

se pueden desplegar las propias capacidades de cada persona, donde se destacan 

valores positivos del trabajo en sí mismos, en estos casos, la productividad tiene 

que ser más alta (Garzón et al., 2021). 

Según la teoría de McClelland, el desempeño laboral dependerá de tres 

necesidades laborales: la necesidad de logro, poder y afiliación. De esa manera, 

los trabajadores se motivarán a desempeñar sus funciones si es que notan que su 

trabajo es valorado (estímulo) (Mushtaq et al., 2021) 

La necesidad de logro es el nivel o grado en el que un individuo tiene el deseo o 

necesidad de realizar tareas dificultosas que suponen un reto para sí mismo. En 

este apartado, la realización de las tareas que un trabajador viene realizando con 

suma frecuencia no le provocan ningún tipo de motivación puesto que conoce cómo 

terminará su trabajo, por otro lado, sumergirse a nuevas tareas que suponen un 

reto incrementa su motivación (Aslam et al., 2022). 

La necesidad de poder surge en aquellos trabajadores que son sumamente 

competitivos, que tienen las ansias de seguir adquiriendo poder dentro de su 

empresa y que ellos creen que lo van a obtener si sobresalen y vencen a los demás 

trabajadores en las mismas laborales. Consideran que el poder es sinónimo de 

reconocimiento en el grupo y un grado de estatus dentro de la empresa (W. Guo et 

al., 2022). 
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La necesidad de filiación hace referencia al deseo que tiene una persona para 

relacionarse con las demás en su ambiente laboral, es decir, generar comunicación 

interpersonal para ganar amistades y que sean lo más cercanas posibles (Karataş 

et al., 2022). 

El desempeño laboral es la calidad de trabajo que cada trabajador puede aportar 

para la realización de sus actividades en el trabajo, tareas diarias, en un 

determinado lapso de tiempo. Esto sirve de ayuda para reconocer como un 

empleado se desenvuelve en su ámbito de trabajo y cuán eficaz es haciéndolo 

(Robbins & Judge, 2009).  

La palabra desempeño proviene de raíces latinas, está formada por el prefijo dis- 

que significa separación múltiple o divergencia y con el sufijo romance -des que 

significa inversión de la acción. En conclusión, es el acto o consecuencia de cumplir 

una obligación, realizar una actividad o cumplir una tarea (RAE, 2021). 

Dentro de las características del desempeño laboral tenemos la adaptabilidad 

donde busca mantener la efectividad del trabajo en diferentes ambientes; 

comunicación interpersonal; la iniciativa para la realización de actividades de 

manera voluntaria; conocimientos alcanzados durante su tiempo trabajando; 

trabajo en equipo y desarrollo de talentos (Prayogi et al., 2021). 

Según la teoría de las expectativas, las personas se sienten motivadas en el 

momento en el que comienzan a plantearse sus objetivos y metas, debido a que se 

sienten capaces de poder realizarlos, además, tienen en cuenta que, si logran 

conseguirlas, todo su esfuerzo será reconocido y recompensando (Bohórquez, 

Pérez, Caiche, Benavides Rodríguez, et al., 2020). 

Según la teoría de Herzberg, postula que la satisfacción y motivación en el trabajo 

son diferentes de los factores que generan insatisfacción. Los factores más 

relevantes encontrados fueron los motivacionales y los higiénicos que promueven 

satisfacción e insatisfacción con mayor frecuencia, respectivamente (Azaliney Binti 

Mohd Amin et al., 2021). 

El resultado de tarea es una lista donde se encuentran los resultados producto de 

una interacción con un cliente potencial. Los resultados son utilizados para resolver, 
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de manera rápida, para resolver las tareas y para poder identificar qué cosas 

funcionan adecuadamente y dónde existe la oportunidad para mejorar el 

desempeño. Donde el principal factor predictor para una adecuada ejecución de 

tareas es la aptitud cognoscitiva (Valentín, 2017). 

El comportamiento individual y organizacional es la magnitud e impacto que un 

grupo de individuos y/o estructuras tienen dentro de una empresa u organización, 

es decir, que el triunfo o la ruina de las mismas dependerán de sus trabajadores. 

Aquí es importante aplicar un liderazgo ejecutivo para asegurar el funcionamiento, 

continuación y éxito de la empresa (Nemteanu & Dabija, 2021). 

Las características individuales hacen referencia al sexo, edad, hábitos nocivos, 

etc. Ciertamente la velocidad de producción y la experiencia se ven influenciados 

por la edad. Desde un punto de vista distinto, las condiciones del trabajo estarán 

determinadas por el estado actual del mercado y sus interacciones laborales (de 

Vargas Pinto et al., 2022). 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

H1: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en trabajadores 

de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

H0: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 2022. 

2.3.2. Hipótesis específicas 

HE1: Determinar la relación entre la dimensión necesidad de logro y el 

desempeño laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 

2022. 

HE2: Determinar la relación entre la dimensión necesidad de poder y el 

desempeño laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 

2022. 
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HE3: Determinar la relación entre la dimensión necesidad de filiación y el 

desempeño laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 

2022. 

2.4. Operacionalización de variables e indicadores. 

VARIABLE DEPENDIENTE: 

Desempeño laboral 

Resultados de la tarea 

Comportamiento 

Características individuales 

VARIABLE INDEPENDIENTE: 

Motivación laboral 

Necesidad de logro 

Necesidad de poder 

Necesidad de afiliación 

2.5. Definición de términos básicos 

Desempeño laboral: Es la productividad para poder realizar con normalidad las 

labores diarias asignadas a los trabajadores de la Clínica Señor De Luren, Ica 2022. 

La forma en cómo desempeñan su labor teniendo éxito en este. Esta variable es de 

tipo categórica y se mediará a través de las dimensiones de: Necesidad de logro, 

necesidad de poder y necesidad de afiliación. Los valores finales serán de bajo, 

medio y alto. 

Motivación laboral: Es la razón por la cual los trabajadores de la Clínica Señor De 

Luren en Ica durante el 2022 decir realizar sus actividades de forma eficiente y con 

la intención de cumplir con las metas establecidas. Esta variable es de tipo 

categórica y medirá las dimensiones: Necesidad de logro, necesidad de poder y 

necesidad de afiliación. Los valores finales serán de bajo, medio y alto. 

Sociodemográficos: Son los aspectos vitales expuestos de los trabajadores de la 

Clínica Señor De Luren, Ica 2022. Dentro de este paquete de variables se tomará 

en cuenta: Edad, grados de instrucción y estado civil. 
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Edad: Es el intervalo de tiempo entre el día que el trabajador nació hasta el 

momento en el que es encuestado. Dicha variable es de tipo numérica discreta. Los 

valores estarán siendo recolectados a través del cuestionario y será medida en 

años. 

Género: Es la característica innata, que le brinda la autonomía y comportamientos 

al trabajador. Es designado el día de su nacimiento. Dicha variable es de tipo 

Categórica dicotómica.  Los valores son medidos a través de un cuestionario y 

serán medidos en Masculino y Femenino. 

Estado civil: Es el estado personal actual en el cual se encuentra registrados los 

trabajadores. Esta variable es de tipo categórica politómica. Será medida a través 

del cuestionario y podrá tomar valores de Soltero, casado, viudo y divorciado. 

Laborales: Son los aspectos laborales expuestos de los trabajadores de la Clínica 

Señor De Luren, Ica 2022. Dentro de este paquete de variables se tomará en 

cuenta: Profesión y Años de servicio. 

Profesión: Se define como el tiempo cursado entre el nacimiento y el momento en 

que se ha encuestado al estudiante. Dicha variable es de tipo categórica politómica. 

Los valores están siendo recopilados a través del cuestionario y será medida en 

Medicina, Enfermería, Técnico y Administrativo. 

Años de servicio: Es la cantidad de tiempo que el trabajador lleva empleando la 

Clínica Señor De Luren, Ica 2022. La presente variable es de tipo numérica De 

razón. Sus valores serán recolectados a través del cuestionario y será medida en 

Número de años de servicio. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación es de tipo básica porque tiene como sustento lógico la 

utilización de información científica previa para la generación de nuevo 

conocimiento con aplicabilidad futura. Asimismo, se utilizará el enfoque 

cuantitativo debido a que se realizará un análisis estadístico para conseguir 

llegar a los objetivos que fueron planteados (Bautista, 2011). 

3.1.2. Nivel de investigación 

Se estableció un nivel de investigación de tipo relacional debido a que se busca 

encontrar el grado de relación o asociación que poseen las variables estudiadas 

(Supo, 2020). 

3.2. Diseño de investigación 

La investigación ha sido clasificada bajo los criterios estandarizados de taxonomía 

de la investigación (Chacma-Lara & Laura-Chávez, 2021):  

Según la intervención del investigador: Será de tipo observacional debido a que 

no existirá manipulación sobre la variable estudiada, además que el investigador 

solo se limitará a describir el fenómeno. 

Según la intención de análisis: Será de tipo analítico debido a que la investigación 

busca encontrar la diferencia de riesgos entre dos grupos estudiados mediante un 

análisis bivariado. 

Según los momentos de medición: Será de tipo transversal debido a que en el 

estudio se realizará una única medición a cada participante y no se realizará un 

seguimiento posterior a ello. 

Según la naturaleza de los datos: Será de tipo prospectivo debido a que la 

información presente para el estudio será generada a medida que se desarrolle el 

trabajo.  
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3.3. Población y muestra de la investigación 

3.3.1. Población de estudio 

La población de estudio es aquel grupo de individuos o unidades de estudio en 

quienes se desea conocer el comportamiento de las variables a investigar 

(Hernandez et al., 2014). Por otro lado, la población también es descrita como 

el grupo de elementos delimitados temporal y geográficamente y que es 

objetivo de una investigación (Odón, 2006). 

Para el presente estudio se tomará una población conformada por todos los 

trabajadores de la clínica Señor de Luren en Ica durante el periodo del 2022. 

Esta población estará conformada por 60 trabajadores, 25 del área 

administrativa y 35 del área asistencial. 

3.3.2. Criterios de elegibilidad 

Criterios de inclusión 

Todos los trabajadores de la Clínica Señor de Luren en Ica durante el 

2022. 

Todos los trabajadores que firmen el consentimiento informado 

Todos los trabajadores que formen parte la planilla durante el año 2022.  

Criterios de exclusión 

Todos los trabajadores que no posean una discapacidad que les impida 

realizar el cuestionario 

Todos los trabajadores que no se encuentren de vacaciones. 

Todos los trabajadores que no deseen formar parte del estudio 

3.3.3. Tamaño de la muestra 

Una muestra es la porción de la población seleccionada bajo criterios 

estimadores y de selección con la finalidad de tener que evaluar a toda la 

población (Supo, 2020). 

No existirá la necesidad de tomar una muestra debido a que la población 

tomada no representa un problema para poder trabajarlo. 
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3.3.4. Muestreo 

No se realizará un proceso muestral para el presente estudio, debido a que se 

tomará a todos los participantes del estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Instrumento 

Se utilizó la técnica de recolección de datos denominada encuesta, la cual será 

empleada mediante un cuestionario integrado. El instrumento posee 3 

variables, las cuales son motivación laboral, desempeño laboral y variable de 

caracterización. El instrumento posee 3 secciones, la primera sección 

recopilará información sobre las variables de caracterización posee 6 ítems 

(edad, género, estado civil, profesión, años de servicio); La segunda sección 

recopila información sobre desempeño laboral, esta sección consta de 24 ítems 

repartidos en 3 dimensiones: resultado de tarea, comportamiento y 

característica individual. La tercera sección recolecta información sobre la 

motivación laboral, consta de 24 ítems divididos en 3 dimensiones: necesidad 

de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación. Estos dos últimos 

cuestionarios poseen la escala Likert 5 y poseen como valores finales de 

totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de 

acuerdo y totalmente de acuerdo. 

Tabla 1: Valides de contenido por juicio de expertos de los instrumentos 

        Grado académico                Nombre y apellido del experto                 Juicio 

                  Doctor                           Héctor Vílchez Cáceda                                Aplicable 
              Doctora                         Gisella Yanire Delgado Castillo                 Aplicable 

                 Magister                        Ronald Armando León Santos                   Aplicable  
 

Fuente: elaboración propia 
 
 

 

 

Tabla 2: Confiabilidad de instrumentos 

        Cuestionario                           Rho de Spearman                                    n° de elementos 
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           Motivación laboral                  0,883                                                          60 

       Desempeño laboral                 0,896                                                          60 

 

 

3.4.2. Ficha técnica del instrumento 

Nombre : Cuestionario de Motivación laboral 

Autor(es) : Elisa Cuenca Coro 

Año : 2022 

Tipo de instrumento : Cuestionario tipo escala 

Objetivo : 
Evaluar el grado de motivación laboral a través 
de las dimensiones: Necesidad de logro, 

necesidad de poder y necesidad de afiliación 

Número de ítems : 24 ítems 

Administración : Individual 

Aplicación : Directa 

Tiempo  : 25 minutos aproximadamente 

Normas de 
aplicación 

: 
El participante debe seleccionar la opción que 
considere adecuada según la pregunta indicada. 

 

Nombre : Cuestionario de Desempeño laboral 

Autor(es) : Elisa Cuenca Coro 

Año : 2022 

Tipo de instrumento : Cuestionario tipo escala 

Objetivo : 
Evaluar el grado de motivación laboral a través 
de las dimensiones: Resultados de la tarea, 

comportamiento y características individuales. 

Número de ítems : 24 ítems 

Administración : Individual 

Aplicación : Directa 

Tiempo  : 25 minutos aproximadamente 

Normas de 
aplicación 

: 
El participante debe seleccionar la opción que 
considere adecuada según la pregunta indicada. 

 

 

 

Proceso de recolección de datos 
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El trabajo dará inicio al realizar coordinaciones con la Clínica Señor de Luren 

de Ica, mediante una carta de presentación por parte de la Universidad Inca 

Garcilaso de la Vega, solicitando acceso a información requerida para el 

desarrollo del trabajo de investigación. Luego se procederá a realizar 

coordinaciones con recursos humanos para solicitar la información de contacto 

de los trabajadores de la Clínica Señor de Luren de Ica. Se procederá a 

entregar y hablar sobre el consentimiento informado para luego proceder a 

implementar el cuestionario integrado en los trabajadores. Toda la información 

recolectada será guardada para su posterior uso 

3.5. Técnicas para el procesamiento de datos 

Los datos que fueron obtenidos serán sometidos a un control de calidad para poder 

evitar alguna posible inconsistencia, dentro del trabajo, además todo cuestionario 

que no pase el filtro de control será descartado y posteriormente será reportado en 

los resultados. 

Todos que pasaron el control de calidad serán introducidos en una matriz de datos 

dentro del programa Microsoft Excel 365 para facilitar el uso de estos datos. 

La matriz de datos se introdujo en el programa estadístico SPSS v25.0, en el que 

se implementarán las pruebas estadísticas. 

Se halló la prueba de normalidad, resultando que los datos no se ajustan a una 

distribución normal, por ello aplicó la prueba Rho de Spearman, al trabajar con 

escalas ordinales. Los resultados obtenidos se trasladaron en tablas y gráficos que 

faciliten la comprensión. 

3.6. Aspectos éticos 

El presente trabajo tomará en consideración las pautas de los aspectos éticos y 

deontológicos que rigen el correcto comportamiento científico a nivel global. 

Además, El trabajo será sometido por el consejo de ética de la universidad.  

Autonomía: Todos los participantes del estudio podrán formar parte del estudio 

siempre y cuando firmen el consentimiento informado, además podrán retirarse del 

estudio si así lo desean en cualquier momento. 
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Beneficencia: Todos los participantes del estudio serán beneficiados con 

información sobre la relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor de Luren, esta información también podrá ser 

utilizada en estudios posteriores. 

No maleficencia: El presente estudio no representa riesgo alguno para los 

participantes del estudio, además todos los datos que sean usados serán solo con 

fines académicos. 

Justicia: Todos los participantes que cumplan con los criterios de elegibilidad serán 

aceptados para formar parte del estudio, además de considerar siempre que 

acepten el consentimiento informado y de forma voluntaria. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

4.1 Presentación de resultados 

Tabla 2 - Características de los trabajadores. 

Características de los trabajadores. 

 Frecuencia Porcentaje 

Edad (años promedio) 32,48 (DE±8,58) 

Género 

Masculino 

Femenino 

 

29 

31 

 

48,3% 

51,7% 

Estado civil 

Soltera 

Casada 

Viuda 

Divorciada 

 

24 

32 

0 

4 

 

40,0% 

53,3% 

0,0% 

6,7% 

Profesión 

Medicina 

Enfermería 

Técnico 

Administrativo 

 

9 

14 

14 

23 

 

15,0% 

23,3% 

23,3% 

38,4% 

Años de servicio (años promedio) 1,87 (DE±0,89) 

 

La encuesta realizada a 60 trabajadores de una clínica privada de salud en Ica ha 

permitido observar que la edad media es de 32 años; además que son 

principalmente del género masculino (51,7%), con un estado civil de casados 

(53,3%), desempeñan principalmente la profesión de administrativo (38,4%) y 

tienen aproximadamente 2 años de servicio. 
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Tabla 3 - Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la 
variable Motivación laboral. 

Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable Motivación 

laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 55 91,7% 

Medio 3 5,0% 

Alto 2 3,3% 

Total 60 100,0% 

 

El estudio realizado a 60 trabajadores de una clínica privada de salud en Ica en 

relación a la variable motivación laboral, datan que el 3,3%, 5,0% y 91,7% se ubican 

en los niveles alto, medio y bajo respectivamente. 

 

Figura 1 - Niveles de la variable Motivación laboral 

Niveles de la variable Motivación laboral 
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Tabla 4 - Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las 

dimensiones de la Motivación laboral. 

Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles de las dimensiones de la 

Motivación laboral. 

 

 Necesidad de logro Necesidad de poder Necesidad de afiliación 

 N % N % N % 

Bajo 48 80,0% 55 91,7% 55 91,7% 

Medio 10 16,7% 2 3,3% 4 6,7% 

Alto 2 3,3% 3 5,0% 1 1,7% 

Total 60 100,0% 60 100,0% 60 100,0% 

 

La encuesta realizada a 60 trabajadores de una clínica privada de salud en Ica, 

evidencian que en la dimensión de necesidad de logro el 3,3%, 16.7%, 80.0%, se 

ubican en los niveles alto, medio y bajo respectivamente. En la dimensión 

necesidad de poder el 5.0%, 3,3% y 91.7% se ubican en los niveles alto, medio y 

bajo respectivamente. Además, en la dimensión necesidad de afiliación el 1.7%, 

6,7% y 91,7% se ubican en los niveles alto, medio y bajo respectivamente.  

 

Figura 2 - Niveles de las dimensiones de la variable Motivación laboral. 

Niveles de las dimensiones de la variable Motivación laboral. 
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Tabla 5 - Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la 
variable Desempeño laboral. 

Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable Desempeño 

laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Bajo 55 91,7% 

Medio 3 5,0% 

Alto 2 3,3% 

Total 60 100,0% 

 

El estudio realizado a 60 trabajadores de una clínica privada de salud en Ica 

respecto a la variable desempeño laboral, datan que el 3,3%, 5,0 % y 91,7% se 

ubican en los niveles alto, medio y bajo respectivamente. 

 

Figura 3 - Niveles de la variable Desempeño laboral. 

Niveles de la variable Desempeño laboral. 
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Tabla 6 - Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las 
dimensiones de la variable Desempeño laboral. 

Distribución de frecuencia y porcentaje de los niveles de las dimensiones de la 

variable Desempeño laboral. 

 Resultados de la tarea Comportamiento Características individuales 

 N % N % N % 

Bajo 48 80,0% 55 91,7% 55 91,7% 

Medio 9 15,0% 2 3,3% 3 5,0% 

Alto 3 5,0% 3 5,0% 2 3,3% 

Total 60 100,0% 60 100,0% 60 100,0% 

 

La encuesta realizada 60 trabajadores de una clínica privada de salud en Ica, 

muestran que en la dimensión de resultados de la tarea el 5,0%, 15,0%, 80.0%, se 

ubican en los niveles alto, medio y bajo respectivamente. En cuanto a la dimensión 

comportamiento el 5.0%, 3,3% y 91.7% se ubican en los niveles alto, medio y bajo 

respectivamente. Además, en la dimensión características individuales el 3,3%, 

5.0% y 91,7% se ubican en los niveles alto, medio y bajo respectivamente.  

 

Figura 4 - Distribución porcentual de las dimensiones de la variable Desempeño 

laboral. 
Distribución porcentual de las dimensiones de la variable Desempeño laboral . 
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4.2 Contrastación de hipótesis 

Tabla 7 - Resultados de la prueba de normalidad. 

Resultados de la prueba de normalidad. 

 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral 0,383 60 0,000 

Desempeño laboral 0,386 60 0,000 

 

La tabla 6 indica que el estadístico de significancia tiene un valor menor a α = 0,05; 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto quiere 

decir, que los datos recogidos no se ajustan a una distribución normal, y por ende 

se aplicará una prueba no paramétrica, en este estudio se utilizará el Rho de 

Spearman. 

 

Tabla 8- Coeficiente de correlación entre las variables Motivación laboral y 

Desempeño laboral. 

Coeficiente de correlación entre las variables Motivación laboral y Desempeño 

laboral. 

 
Motivación 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 1,000 

Sig. (bilateral) - 0,000 

N 60 60 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 - 

N 60 60 

 

Hipótesis general 

• Hi: Existe relación significativa entre la motivación laboral y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica privada de salud, Ica 2022. 
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• H0: No Existe relación significativa entre motivación laboral y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica de salud Ica, 2022. 

En la tabla 7 se observa una relación rho=1,000 entre la motivación y desempeño 

laboral, existiendo una Correlación positiva perfecta. Como el valor de significancia 

observada p= ,000 es menor al valor de la significancia teórica α = 0,05, nos permite 

señalar que existe relación entre las variables, por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula, y se acepta la alterna. Es decir, existe relación entre la motivación y 

desempeño laboral en trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022.  

 

Tabla 9 - Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de logro y la 
variable Desempeño laboral. 

Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de logro y la variable 

Desempeño laboral. 

 
Necesidad 

de logro 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Necesidad de 

logro 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,848 

Sig. (bilateral) - 0,000 

N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,848 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 - 

N 60 60 

 

Hipótesis especifica 1 

• Hi: Existe relación significativa entre la necesidad de logro y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

• H0: No Existe relación significativa entre la necesidad de logro y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica de salud Ica, 2022.  

En la tabla 8 se evidencia una relación rho=,848 entre la necesidad de logro y 

desempeño laboral, existiendo una Correlación positiva muy fuerte. Como el valor 

de significancia observada p= ,000 es menor al valor de la significancia teórica α = 

0,05, nos permite señalar que existe relación entre la dimensión y variable 

estudiadas, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la alterna. Es 
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decir, existe relación entre la necesidad de logro y desempeño laboral en 

trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

 

Tabla 10 - Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de poder y la 
variable Desempeño laboral. 

Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de poder y la variable 

Desempeño laboral. 

 
Necesidad 

de poder 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Necesidad de 
poder 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,606 

Sig. (bilateral) - ,000 

N 60 60 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,606 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 - 

N 60 60 

 

Hipótesis especifica 2 

• Hi: Existe relación significativa entre la necesidad de poder y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

• H0: No Existe relación significativa entre la necesidad de poder y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica de salud Ica, 2022. 

En la tabla 9 se observa una relación rho=606 entre la necesidad de poder y 

desempeño laboral, existiendo una Correlación positiva considerable. Como el 

valor de significancia observada p= ,000 es menor al valor de la significancia teórica 

α = 0,05, nos permite señalar que existe relación entre la dimensión y variable 

estudiada, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la alterna. Es decir, 

existe relación entre la necesidad de poder y desempeño laboral en trabajadores 

en una clínica privada de salud Ica, 2022. 
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Tabla 11 - Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de afiliación y 
la variable Desempeño laboral. 

Coeficiente de correlación entre la dimensión Necesidad de afiliación y la variable 

Desempeño laboral. 

 
Necesidad 

de afiliación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Necesidad de 
afiliación 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,838 

Sig. (bilateral) - 0,000 

N 60 60 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,838 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 - 

N 60 60 

 

Hipótesis especifica 3 

• Hi: Existe relación significativa entre la necesidad de afiliación y desempeño 

laboral en trabajadores en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

• H0: No Existe relación significativa entre la necesidad de afiliación y 

desempeño laboral en trabajadores en una clínica de salud Ica, 2022. 

En la tabla 10 se evidencia una relación rho=838 entre la necesidad de afiliación y 

desempeño laboral, existiendo una Correlación positiva muy fuerte. Como el valor 

de significancia observada p= ,000 es menor al valor de la significancia teórica α = 

0,05, nos permite señalar que existe relación entre la dimensión y variable 

estudiada, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la alterna. Es decir, 

existe relación entre la necesidad de afiliación y desempeño laboral en trabajadores 

en una clínica privada de salud Ica, 2022. 

4.3 Discusión de resultados 

La investigación se basó en establecer la relación significativa entre motivación y 

desempeño laboral en trabajadores en una clínica privada de salud en Ica, 2022; 

es decir, si el desempeño laboral es influenciado por la motivación como bien refiere 

Robbins & Judge (2009), quienes indican que la motivación en las personas 

desarrolla capacidades que ayuda a las aspiraciones con el objetivo de cumplir 

metas, es decir, una persona motivada es capaz de alcanzar sus metas y transmitir 
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energías positivas en su entorno (Robbins & Coulter; 2009). Además, el desempeño 

laboral son acciones que van dirigidas a las actividades laborales donde una 

persona manifiesta sus capacidades para alcanzar sus metas la cual se evidencia 

en el resultado de las tareas.  

En la culminación del trabajo de investigación, se plantea en la hipótesis general 

establecer la relación entre la motivación y el desempeño laboral en trabajadores 

en una clínica privada de salud de Ica, 2022. Siendo una población de 60 

trabajadores que fueron evaluados mediante una encuesta. En los resultados 

obtenidos se demuestra que los trabajadores en una clínica privada de salud en Ica 

tienen una motivación de nivel bajo del 91,7%, así como media del 5,0% y alto en 

un 3,3%, es decir, la motivación que predomina son de niveles bajos. Así mismo, 

los datos indican que en el desempeño laboral el 91,7% presenta un nivel de bajo, 

y un nivel regular de 5,0%, y un 3,3% de nivel alto en trabajadores en una clínica 

privada de salud de Ica. Al analizar el cruce de las variables de motivación y 

desempeño laboral, resultados de la prueba de hipótesis determinaron una 

correlación positiva perfecta (r=1,000) con un grado de significancia (p=,000) entre 

las variables trabajadas. Por tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

alterna. 

Se pudo observar en los resultados niveles bajo, medio y alto en la motivación y 

desempeño laboral en los trabajadores en una clínica privada de salud en Ica, esto 

puede deberse a la falta de estímulos y restricciones en los ascensos lo que trae 

problemas en la personalidad, cualidades y en los resultados en el trabajo. Se 

propone mejorar, si se les brinda el apoyo en cuanto a sus necesidades de logro, 

poder y afiliación de motivación con el objetivo de forjar un compromiso y por ende 

repercuta en su desempeño laboral. 

Los resultados se fortalecen en las teorías de a motivación, fundamentalmente por 

McClelland (1989). Él refiere que la motivación es el proceso mediante el cual los 

esfuerzos de una persona se ven energizadas, dirigidas y sostenidas hacia el 

cumplimiento de objetivos. Citamos también la teoría del esfuerzo de Skinner 

(1966) quien propuso el esquema conductista de estímulo, respuesta y retribución. 

Un estímulo motivara a lograr sus metas.  
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Los resultados tienen coincidencia con el trabajo que realizó Linares (2017) quien 

investigó ambas variables obteniendo un nivel de correlación de corte transversal 

conformado por 48 trabajadores (r=0,806) y una significancia menor a 0.05 

(p=0.001) por lo que se rechazó la hipótesis nula y aceptó la hipótesis alterna, y se 

concluyó que la motivación juega un papel importante en el rendimiento del 

desempeño laboral. De igual manera el trabajo de Carrión (2017) quien determinó 

la relación que existe entre la motivación laboral y el desempeño laboral; se empleó 

el método descriptivo correlacional de corte transversal, en la muestra participaron  

329 trabajadores, los resultados demostraron que existe relación estadísticamente 

significativa (r=0.911) y un (p=0.000) por lo cual se rechazó la hipótesis nula, y se 

concluyó que a mayor motivación mejor desempeño laboral demostrarán los 

trabajadores. Así mismo existe coincidencia con el trabajo de investigación de 

(Burgos, 2018), quien investigó la relación entre motivación  y rendimiento laboral. 

Los resultados demostraron que la mayoría de trabajadores tiene un rendimiento 

bajo para lograr objetivos y logros, esto se vio asociado a una baja motivación 

laboral con rho = 0,498. Se deduce que a medida que los trabajadores tengan 

menos motivación peor será el rendimiento laboral de los trabajadores. 

La primera hipótesis específica fue establecer la relación entre la dimensión de 

necesidad de logro y el desempeño laboral en trabajadores en una clínica privada 

de salud de Ica, 2022. En los resultados obtenidos se refleja que los trabajadores 

demuestran tener una necesidad de logro de nivel bajo con el 80,0%, así como la 

media al 16,7% y el alto 3,3%. Es decir, la motivación que predomina en los 

trabajadores es el nivel bajo. Así mismo, los datos que indican en el desempeño 

laboral se aprecian el 80,0% de nivel bajo, en nivel medio 15,0% y 5,0% nivel alto 

en la dimensión de resultados de tarea, en trabajadores en una Clínica privada de 

salud de Ica, 2022. Estos hallazgos significan las medidas que busquen satisfacer 

la necesidad de logro que tienen los trabajadores podría tener una repercusión 

notoriamente significativa sobre el desempeño que tengan los trabajadores; que la 

institución cuente con un sistema laboral que permitan plantear metas a corto plazo 

permitiendo que el trabajador pueda cumplirlas e ir consiguientes recompensas al 

mismo tiempo que mejorar su desempeño laboral. 

Se puede observar en los resultados que los trabajadores no tienen metas o logros 

y se corrobora con el nivel bajo que resalta en un 80%, quiere decir que los 
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empleados no se proponen metas, el 16,7% es medio, en donde existen algunos 

empleados que tienen en consideración los logros en su sector de trabajo y un nivel 

alto del 3,3% que relativamente son pocas personas que realmente tienen un buen 

desempeño laboral a través de las metas propuestas.  

Según Del Estal-García & Melián-González (2021) indicó que la motivación es una 

variable clave para la eficacia de la actividad laboral y ha demostrado sobre el 

rendimiento individual, el compromiso organizativo y la predisposición que tiene un 

papel de influencia con respecto al avance laboral que da cada trabajador. 

Los resultados tienen coincidencia con el trabajo que realizó Triviño-Cervera et al., 

(2017) quienes investigaron la motivación laboral en el personal de enfermería”  

indicó que el 11,8% de los participantes presentaron un bajo nivel de motivación, el 

28% mencionó que no tenían satisfacción  en el trabajo por ende se concluyó que 

los incentivos motivan y alientan a los trabajadores. 

La segunda hipótesis específica fue establecer la relación entre la dimensión de 

necesidad de poder y el desempeño laboral en trabajadores en una clínica privada 

de salud de Ica, 2022. En los resultados obtenidos se refleja que los trabajadores 

demuestran tener una necesidad de poder de nivel bajo con el 91.7%, así como la 

media al 3,3% y el alto 5,0%. Es decir, que la necesidad de poder que predomina 

en los trabajadores en una Clínica privada de salud de Ica, 2022, es el nivel bajo. 

Así mismo, los datos que indican en el desempeño laboral se aprecian el 91,7% de 

nivel bajo, y en nivel medio 3,3% y 5,0% nivel alto en la dimensión del 

comportamiento, en trabajadores en una Clínica privada de salud de Ica, 2022. 

Estos hallazgos no permiten evidenciar que la necesidad de poder es un aspecto 

importante en la evaluación de necesidades para el incremento del rendimiento de 

los trabajadores; el asignar roles de importancia a través de una metodología 

meritocrática podría satisfacer dicha necesidad de poder potencian al mismo tiempo 

su desempeño laboral. 

Se puede observar en los resultados que el 91,7% demuestran el nivel de 

necesidad, el 3,3% presentaron una necesidad baja, lo que se puede observar que 

el comportamiento sobre la necesidad de poder para el desempeño laboral. 

Según Medina et al., (2022) indicó que el rol del profesional tiene una estrecha 

relación con su prestación del servicio, asimismo debe tener compromiso y empatía 
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para afrontar las atenciones y los diversos problemas que se puedan presentar 

como urgencia. 

Los resultados presentaron coincidencia con el trabajo de Wauters et al., (2022) 

donde menciona que a través de esta revisión sistemática presentó como un 23% 

de las revisiones que se hizo se identificó que el sentimiento de rechazo social y 

falta de apoyo familiar influyen en el trabajo de rechazo social y falta de apoyo 

familiar, el 27% identificaron que los factores de prestación del servicio y la 

necesidad para el desempeño laboral tiene una relación directa con la organización 

y ayuda al personal de trabajo. 

En la tercera hipótesis específica se busca establecer la relación entre la dimensión 

de necesidad de afiliación y el desempeño laboral en trabajadores en una clínica 

privada de salud de Ica, 2022. Los resultados obtenidos reflejan que los 

trabajadores demuestran tener una necesidad de afiliación de nivel bajo con el 

91.7%, así como la media al 6,7% y el alto 1,70%. Es decir, que la necesidad de 

afiliación que predomina en los trabajadores en una Clínica privada de salud de Ica, 

2022, es el nivel bajo. Así mismo, los datos que indican en el desempeño laboral 

se aprecian el 91,7% de nivel bajo, y en nivel medio 5,0% y 3,3% nivel alto en la 

dimensión de la característica individual, en trabajadores en una Clínica privada de 

salud de Ica, 2022. Con estos resultados se ha podido observar la importancia que 

tiene el “sentirse identificado con la institución” para poder conseguir un mejor 

desempeño en el ambiente de trabajo; se podría plantear la suposición que, si una 

institución cuenta con una identidad que promueva la filiación de sus colaboradores, 

este recurso humano pueda desempeñarse mejor en sus actividades laborales. 

Se observa que en los resultados presentan la necesidad de afiliación de nivel bajo 

en un 91,7%, este hallazgo significa que se tiene como relación a las características 

individuales enfocado como la importancia de sentirse identificado con la institución 

en la que trabajan y la filiación del resto de los trabajadores, por ende, es necesario 

que cada participante laboral se les brinde un buen clima laboral para que exista un 

mejor producto en su trabajo. 

Según Vives et al., (2011) mencionó que la inadaptación del personal, aparecen 

como consecuencias laborales, fisiológicas y psicológicas en los trabajadores, lo 

que impiden poder sentirse identificados con la institución que laboral o prestan sus 
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servicios, asimismo se enfoca como el estrés laboral puede aparecer como 

resultado de la relación entre el individuo, el clima laboral y la percepción individual 

de factores amenazantes, derivados del trabajo, que pone en peligro el bienestar 

físico, psicológico y social. 

Estos hallazgos nos permiten evidencia la necesidad de la relación que tenga el 

individuo con la empresa en la que trabaja para sostener el desempeño laboral, su 

rendimiento y la mejora de la empresa. 

Asimismo, es menester informar que si otro investigador desea extrapolar los 

hallazgos obtenidos otras poblaciones se debe tomar en consideración que se 

podrá inferir los resultados a poblaciones con características similares a la de la 

muestra estudiada en esta investigación. Por otro lado, en futuras investigación se 

debería tomar la evaluación de la motivación y desempeño laboral desde la técnica 

de la observación directa produciendo una mayor confiabilidad en los hallazgos. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Primera. Para el encuentro del objetivo general se empleó el Rho de Spearman, 

(r=1.000), encontrándose el valor de significación p=0.000 con lo cual se llegó a 

determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral. Por otro lado se 

interpreta que presentando una motivación adecuada, mayor probabilidad tendrán 

los trabajadores de incrementar su desempeño laboral. 

Segunda. Para el encuentro del primer objetivo específico se empleó el Rho de 

Spearman, (r=0.848), encontrándose el valor de significación p=0.000 por lo que se 

demostró la relación entre la motivación de logro y el desempeño laboral. Por otro 

lado se interpreta que mejorando los retos del trabajo traerá consigo que el 

desenvolvimiento del trabajador aumente.  

Tercera. Para el encuentro del segundo objetivo específico se empleó el Rho de 

Spearman, (r=0.606), encontrándose el valor de significación p=0.000 por lo que se 

evidenció la relación entre la motivación de poder y el desempeño laboral. Por otro 

lado se interpreta que reconociendo los esfuerzos del trabajador, permitirá que las 

actividades laborales se lleven de forma correcta e incrementen.  

Cuarta. Para el encuentro del tercer objetivo específico se empleó el Rho de 

Spearman, (r=0.838), encontrándose el valor de significación p=0.000 por lo que se 

demostró la relación entre la motivación de afiliación y el desempeño laboral. Por 

otro lado, se interpreta que generando espacios para relacionarse entre 

trabajadores incentivará que el rendimiento laboral mejore. 

5.2 Recomendaciones 

Primera. Se sugiere a la plana gerencial trabajar actividades de capacitaciones a 

los trabajadores que promuevan la motivación mediante incentivos, 

reconocimientos, desarrollando en su plan de trabajo lineamientos para que se 

sientan identificados y comprometidos con su desempeño en el ámbito laboral, es 

decir, que repercuta en su productividad y actividades más eficientes. 
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Segunda. Se recomienda organizar una lista de actividades donde se programen 

metas a corto plazo para la organización, con el fin de generar retos y que los 

trabajadores se permitan cumplir con los objetivos y poder motivarlos para que el 

desempeño laboral mejore. 

Tercera. Se sugiere instaurar talleres donde se promuevan actividades donde se 

trabaje el liderazgo, además de generar espacios donde los trabajadores puedan 

expresar sus ideas, aportes y recomendaciones, así al sentirse escuchado tener la 

posibilidad de influir en las decisiones de la empresa y con ello motivarlos para 

incrementar las actividades laborales. 

Cuarta. Se recomienda al área de bienestar social a cargo de la asistenta social el 

realizar actividades culturales, recreativas y sociales, como paseos, celebración de 

cumpleaños, retiros, etc., ambientes donde los trabajadores puedan relacionarse, 

compartir experiencias y crear un ambiente más sano y armonioso, lo que permitirá 

potenciar el cumpliendo de sus objetivos como empresa. 
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ANEXOS 

Anexo N° 01: Matriz de consistencia 

ALUMNO: Elisa Cuenca C. 
ASESOR: Armando Santos León 

LOCAL: Clínica Señor de Luren 
TEMA: RELACIÓN ENTRE LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA CLÍNICA SEÑOR DE 
LUREN, ICA 2022. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general 

¿Cómo es la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral en 
trabajadores de la Clínica Señor De 
Luren de Ica en el 2022? 

Problemas específicos 

PE1: ¿Cómo es la relación entre la 
dimensión necesidad de logro de la 
motivación y el desempeño laboral en 
trabajadores de la Clínica Señor De 
Luren de Ica en el 2022? 

PE2: ¿Cómo es la relación entre la 
dimensión necesidad de poder de la 
motivación y el desempeño laboral en 
trabajadores de la Clínica Señor De 
Luren de Ica en el 2022? 

PE3: ¿Cómo es la relación entre la 
dimensión necesidad de afiliación de 
la motivación y el desempeño laboral 
en trabajadores de la Clínica Señor De 
Luren de Ica en el 2022? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la motivación 
y el desempeño laboral en trabajadores 
de la Clínica Señor De Luren de Ica en el 
2022. 

Objetivos específicos 

OE1: Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de logro de la 
motivación y el desempeño laboral en 
trabajadores de la Clínica Señor De Luren 
de Ica en el 2022. 

OE2: Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de poder laborales 
de la motivación y el desempeño laboral 
en trabajadores de la Clínica Señor De 
Luren de Ica en el 2022. 

OE3: Determinar la relación entre la 
dimensión necesidad de filiación de la 
motivación y el desempeño laboral en 
trabajadores de la Clínica Señor De Luren 
de Ica en el 2022. 

Hipótesis general 

H1: Existe relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 
Señor De Luren de Ica en el 2022. 

H0: No existe relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 
Señor De Luren de Ica en el 2022. 

Hipótesis específicas 

HE1: Determinar la relación entre la dimensión 
necesidad de logro de la motivación y el 
desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 
Señor De Luren de Ica en el 2022. 

HE2: Determinar la relación entre la dimensión 
necesidad de poder laborales de la motivación y el 
desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 
Señor De Luren de Ica en el 2022. 

HE3: Determinar la relación entre la dimensión 
necesidad de filiación de la motivación y el 
desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 
Señor De Luren de Ica en el 2022. 

Variable dependiente: 
Desempeño laboral 

• Resultados de la tarea 

• Comportamiento 
• Características 

individuales 

Variable independiente: 
Motivación laboral 

• Necesidad de logro 
• Necesidad de poder 

• Necesidad de afiliación 
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Diseño metodológico Población y Muestra Técnicas e Instrumentos 

-Nivel: Relacional 

-Tipo de Investigación: 
Observacional, analítico, 
transversal y prospectivo 

 
Población: Para el presente estudio se tomará una población conformada por todos los 
trabajadores de la clínica Señor de Luren en Ica durante el periodo del 2022. Esta 
población estará conformada por 60 trabajadores, 25 del área administrativa y 35 del área 
asistencial. 
 
Criterios de inclusión 

• Todos los trabajadores de la Clínica Señor de Luren en Ica durante el 2022. 

• Todos los trabajadores que firmen el consentimiento informado 
• Todos los trabajadores que formen parte la planilla durante el año 2022.  

Criterios de exclusión 

• Todos los trabajadores que no posean una discapacidad que les impida realizar 
el cuestionario 

• Todos los trabajadores que no se encuentren de vacaciones. 

• Todos los trabajadores que no deseen formar parte del estudio 

Muestra: 60 trabajadores  

Muestreo: No requerido  

 

Técnica: Encuesta 
 

Software estadístico: SPSS 26.0  

Instrumento: Cuestionario de motivación 
laboral y Cuestionario de desempeño 
laboral  

 

 

 

Armando Santos León 

………………………………………………………. 

Mg. Armando Santos León 

ASESOR 

 

 

 

 

……………………………………………………. 

Lic. 

ESTADÍSTICO 
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Anexo N° 02: Matriz de operacionalización de las variables 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

M
o

ti
v

a
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

La motivación laboral 
es un proceso que a 
través del cual las 
personas, ejecutan 
actividades 
específicas, 
desarrollan 
capacidades que 
conducen a la 
materialización de 
ciertos objetos para 
poderlas 
necesidades de logro, 
poder y afiliación. Los 
esfuerzos laborales 
dependerán del grado 
de motivación del 
empleado (S. P. 
Robbins & Coulter, 
2009). 

Necesidad de logro 
Es el deseo de sobresalir y 
conseguir sus objetivos, 
estableciendo altos 
estándares en sus 
actividades con la finalidad 
de resaltar frente al resto 
del equipo de trabajo (S. P. 
Robbins & Coulter, 2009). 

Eficiencia 
Tiene la sensación de querer hacer sus deberes mejor que la última vez. 

Confía en el trabajo que realiza. 

Solución de problemas 
Solicita que le asignen trabajos que impliquen la resolución de problemas. 

Es sencillo solucionar las dificultades en el trabajo. 

Retroalimentación 
Busca recibir información sobre tareas laborales que realiza. 

Busca brindar información sobre las actividades de la clínica. 

Metas 
Se interesa en darle un propósito a su labor en la clínica. 

Busca que le asignen actividades que sean un reto. 

Necesidad de poder 
Es la necesidad de influir y 
controlar a los demás en la 
búsqueda de la excelencia 
en las actividades 
asignadas; además de 
intentar conseguir un 
reconocimiento por los 
esfuerzos realizados (S. P. 
Robbins & Coulter, 2009). 

Influencia 
Influye en el comportamiento de sus compañeros para conseguir mejores objetivos 

Se interesa por conseguir un mejor desempeño con sus compañeros 

Manejo de grupos 
Es sencillo liderar los grupos de trabajo. 

Se interesa en organizar actividades laborales. 

Reconocimiento 
Busca conseguir un reconocimiento público. 

Siente la necesidad de mejorar su labor. 

Excelencia 

Intenta realizar sus actividades aún mejor que los estándares establecidos por la 
institución. 

Se interesa en mejorar los resultados. 

Necesidad de afiliación 
Es la búsqueda de vínculos 
afectivos y cooperativos 
entre los  compañeros de 
trabajo con la finalidad de 
desarrollar una relación 
social que permita un mejor 
ambiente de trabajo (S. P. 
Robbins & Coulter, 2009). 

Vínculos afectivos 
Procura establecer lazos afectivos con sus compañeros de trabajo. 

Se interesa en crear un ambiente laboral más confortable con sus compañeros de trabajo. 

Grupos sociales 
Se esfuerza por la formación de grupo sociales en su centro de trabajo. 

Se interesa en establecer relaciones sociales con sus compañeros del trabajo. 

Cooperación 
Coopera con sus compañeros de trabajo en las actividades laborales asignadas. 

Es sencillo colaborar en las tareas grupales que demanden esfuerzo. 

Integración 
Se integra dentro de los equipos de trabajo para mejorar su relación con la institución. 

Participa en actividades de cohesión promovidos por la institución. 
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

D
e

s
e

m
p
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o
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ra
l 

 
El desempeño 
laboral es la calidad 
de trabajo que cada 
trabajador puede 
aportar para la 
realización de sus 
actividades 
laborales, tareas 
diarias, durante un 
determinado periodo 
de tiempo, en el cual 
se obtiene el 
resultado de la tarea, 
analizar el 
comportamiento 
buscando sus 
características 
individuales. Esto 
sirve de ayuda para 
reconocer como un 
empleado se 
desenvuelve en su 
ámbito de trabajo (S. 
P. Robbins & Judge, 
2009) 

Resultados de la Tarea 
Son criterios que se 
evalúan referente al aporte 
del trabajo en el 
cumplimiento de metas 
institucionales y el 
incremento de los ingresos, 
así como también en la 
reducción de gastos (S. P. 
Robbins & Judge, 2009). 

Cumplimento de tareas 
Logra terminar todas las tareas que se le asignan dentro de su trabajo. 

Le es fácil cumplir con las tareas asignadas.  

Metas establecidas 
Logra alcanzar las metas planteadas por sus superiores. 

Es sencillo alcanzar las metas establecidas por sus superiores. 

Reducción de gastos 
Considera que está contribuyendo a reducir los gastos de la institución donde trabaja. 

Cumple actividades específicas que reduzcan los gastos institucionales. 

Incremento de ingresos 
Sus actividades contribuyen en mejorar los ingresos económicos de la institución donde labora. 

Realiza actividades específicas que incrementen los ingresos económicos. 

Comportamiento 
Es el aspecto subjetivo que 
evalúa el actuar del 
trabajador y su relación con 
los demás trabajadores de 
la institución a través de los 
grupos de trabajo en donde 
se enfoca en la realización 
eficiente de las tareas (S. P. 
Robbins & Judge, 2009). 

Trabajo individual 
Se esfuerza por cumplir eficientemente con la tarea asignada. 

Cumple sin dificultad las metas individuales que se le asigna. 

Trabajo en equipo 
Cumple con las tareas de trabajo en equipo. 

Las actividades que realiza en equipo dependen de la confianza que se le otorgue. 

Compañerismo 
Coordinar las tareas colectivas con sus compañeros de trabajo. 

Ayuda a sus compañeros en sus actividades personales. 

Soporte laboral 

Brinda ayuda cuando un compañero de trabajo tiene dificultades para cumplir con su tarea 
asignada. 
Mantiene una constante comunicación con sus compañeros de trabajo al realizar una actividad 
grupal. 

Características 
Es el criterio subjetivo que 
evalúa la actitud del 
trabajador en su actuar 
laboral; considerando la 
confianza, la confiabilidad y 
experiencia en el 
desempeño de sus 
asignaciones (S. P. 
Robbins & Judge, 2009). 

Buena actitud 
Se siente optimista con las actividades que se le asigna. 

Siente orgullo por las actividades laborales que desempeña. 

Confianza 
Percibe que sus superiores confían en su trabajo realizado. 

Las actividades que realiza dependen del grado de confianza que se le otorga. 

Confiabilidad 
Considera que realiza un buen trabajo según los estándares de la institución donde labora. 

Considera que cumple con el trabajo requerido por la institución. 

Experiencia laboral 
Considera que cuenta con la experiencia necesaria en cada una de las tareas que se le asigna 

Posee las actitudes necesarias para realizar su trabajo en la empresa. 
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Anexo N° 03: Instrumentos de recolección de datos 

 

 

Relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren, Ica 2022. 

CUESTIONARIO INTEGRADO 

 

A continuación le presentamos el cuestionario en el cual estara participando por lo 

cual le pedimos que complete todos los datos que se solicitan y si presentara alguna 

duda o inconveniente con alguna parte de este cuestionario hagala saber de 

inmediato al encuestador; muchas gracias. 

Variables de caracterización  

1. ¿Cuál es su edad? 

______ años 

2. ¿Cuál es su género? 

a) Masculino (    )  

b) Femenino (    ) 

3. ¿Cuál es su estado civil? 

a) Soltera (    ) 

b) Casada (    ) 

c) Viuda (    ) 

d) Divorciada (    ) 

4. ¿Cuál es su profesión)? 

a) Medicina (    ) 

b) Enfermería (   ) 

c) Técnico (    ) 

d) Administrativo (    ) 

5. ¿Cuántos años de servicio tiene? 

_______ años 
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Cuestionario de motivación laboral 

Instrucciones: Este cuestionario contiene una serie de preguntas sobre el 

desempeño laboral, en donde se pide que marque la alternativa que usted crea 

conveniente. Asimismo, tenga en consideración que es de carácter anónimo y 

conteste con suma sinceridad de acuerdo a los siguientes criterios: 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

N° Dimensiones / ítems 1 2 3 4 5 

 Necesidad de logro 
     

1 
Tiene la sensación de querer hacer sus deberes mejor 

que la última vez. 

     

2 Confía en el trabajo que realiza. 
     

3 
Solicita que le asignen trabajos que impliquen la 
resolución de problemas. 

     

4 Es sencillo solucionar las dificultades en el trabajo. 
     

5 
Busca recibir información sobre tareas laborales que 

realiza. 

     

6 
Busca brindar información sobre las actividades de la 

clínica. 

     

7 Se interesa en darle un propósito a su labor en la clínica. 
     

8 
Busca que le asignen actividades laborales que sean un 
reto. 

     

 Necesidad de poder 
     

9 
Influye en el comportamiento de sus compañeros para 

conseguir mejores objetivos. 

     

10 
Se interesa por conseguir un mejor desempeño con sus 

compañeros. 
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11 Es sencillo liderar los grupos de trabajo. 
     

12 Se interesa en organizar actividades laborales. 
     

13 Busca conseguir un reconocimiento público. 
     

14 Siente la necesidad de mejorar su labor. 
     

15 
Intenta realizar sus actividades aún mejor que los 
estándares establecidos por la institución. 

     

16 Se interesa en mejorar los resultados. 
     

 Necesidad de afiliación 

     

17 
Procura establecer lazos afectivos con sus compañeros 

de trabajo. 

     

18 
Se interesa en crear un ambiente laboral más confortable 
con sus compañeros de trabajo. 

     

19 
Se esfuerza por la formación de grupo sociales en su 

centro de trabajo. 

     

20 
Se interesa en establecer relaciones sociales con sus 
compañeros de trabajo. 

     

21 
Coopera con sus compañeros de trabajo en las 
actividades laborales asignadas. 

     

22 
Es sencillo colaborar en las tareas grupales que 
demanden esfuerzo. 

     

23 
Se integra dentro de los equipos de trabajo para mejorar 

su relación con la institución. 

     

24 
Participa en actividades de cohesión promovidos por la 

institución. 
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Cuestionario de desempeño laboral 

Instrucciones: Este cuestionario contiene una serie de preguntas sobre el 

desempeño laboral, en donde se pide que marque la alternativa que usted crea 

conveniente. Asimismo, tenga en consideración que es de carácter anónimo y 

conteste con suma sinceridad de acuerdo a los siguientes criterios: 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

N° Dimensiones/ ítems 1 2 3 4 5 

 Resultados de la tarea 
     

1 Logra terminar las tareas que se le asignan en su trabajo 
     

2 Le es fácil cumplir con las tareas asignadas en su trabajo. 
     

3 Logra alcanzar las metas planteadas por sus superiores, 
     

4 
Es sencillo alcanzar las metas establecidas por sus 
superiores. 

     

5 
Considera que está contribuyendo a reducir los gastos de 

la institución donde trabaja. 

     

6 
Cumple actividades específicas que reduzcan los gastos 

institucionales. 

     

7 
Sus actividades contribuyen en mejorar los ingresos 
económicos de la institución donde labora. 

     

8 
Realiza actividades específicas que incrementen los 
ingresos económicos 

     

 Comportamiento 
     

9 
Se esfuerza por cumplir eficientemente con la tarea 

asignada 

     

10 
Cumple sin dificultad sus metas individuales que se le 

asigna 
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11 Cumple con las tareas de trabajo en equipo  
     

12 
Las actividades que realiza en equipo dependen de la 

confianza que se le otorgue 

     

13 
Coordina las tareas colectivas con sus compañeros de 
trabajo 

     

14 Ayuda a sus compañeros en sus actividades personales 
     

15 
Brinda ayuda cuando un compañero de trabajo tiene 
dificultades para cumplir con su tarea asignada 

     

16 
Mantiene una constante comunicación con sus 

compañeros de trabajo al realizar una actividad grupal. 

     

 Características individuales 
     

17 Se siente optimista con las actividades que se le asigna 
     

18 
Siente orgullo por las actividades laborales que 
desempeña. 

     

19 
Percibe que sus superiores confían en su trabajo 
realizado. 

     

20 
Las actividades que realiza dependen del grado de 

confianza que se le otorga 

     

21 
Considera que realiza un buen trabajo según los 

estándares de la institución donde labora. 

     

22 
Considera que cumple con el trabajo requerido por sus 
superiores. 

     

23 
Considera que cuenta con la experiencia necesaria en 
cada una de las tareas que se le asigna 

     

24 
Posee las actitudes necesarias para realizar su trabajo en 
la empresa 

     



65 
 

 

Anexo N° 04: Confiabilidad y validez de los instrumentos 

 

Motivación Laboral 

 

 

 

 

Desempeño Laboral 
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Anexo N° 05: Carta de aceptación para la aplicación de los instrumentos 
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Anexo N° 06: Base de datos 
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Anexo N° 07: Consentimiento informado 

 

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN 

UN PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

Le damos la bienvenida a este estudio que tiene como objetivo determinar la 

relación entre la motivación y el desempeño laboral en trabajadores de la Clínica 

Señor De Luren, Ica 2022. Consideramos este estudio muy importante para la 

sociedad por su implicancia en nuestra realidad en el área de la salud por lo cual 

pedimos su participación. Todos los datos que vaya a brindar en su participación 

dentro del estudio serán codificados para preservar la confidencialidad.  

El presente documento contiene la información necesaria para que pueda entender 

lo que comprende su participación en esta investigación. 

SECCIÓN I: Sobre la investigación 

• Título del proyecto: Relación entre la motivación y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Clínica Señor De Luren, Ica 2022. 

• Autor: Elisa Cuenca Coro 

• Propósito: Evaluar cuál es de grado de motivación laboral y el grado de 

desempeño laboral de una grupo de trabajadores de una clínica ubicada en 

Ica-Perú con la finalidad de comprobar una posible asociación entre ambos 

aspectos. 

SECCIÓN II: Sobre su participación 

• Riesgos: La participación en este estudio no involucra riesgo alguno que 

pueda poner en peligro su integridad física, mental o social. 

• Beneficios: El beneficio de participar en este estudio es de tipo indirecto 

debido a que no se brindará una compensación por su participación pero se 
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enviará el informe final a la institución a la cual usted pertenece para poder 

incentivar medidas que le permitan mejorar su motivación y desempeño 

laborales, y por ende conseguir mayores beneficios en la institución en 

donde labora. 

• Procedimientos: El proceso de investigación involucra su participación en 

una encuesta de tipo virtual donde tendrá que responder preguntas sobre la 

motivación y desempeño laborales 

• Confidencialidad: Todos los datos personales que puedan ser recolectados 

durante el estudio serán codificados y almacenados en una cuenta de 

Google Drive en la cual solo la investigadora-autora tendrá acceso. 

• Modalidad de participación: La participación en este estudio será de tipo 

presencial a través de un cuestionario físico. 

 

SECCIÓN III: Información de contacto 

Investigador-autor 

• Nombre: Elisa Cuenca Coro 

• Institución: Universidad Inca Garcilaso de la Vega 

• Cargo: Bachiller 

• Teléfono: +51   

• Correo: ecuenca70@gmail.com 

 

Comité Institucional de Ética en Investigación 

• Nombre:  

• Institución: Universidad Inca Garcilaso de la Vega 

• Cargo: Presidente del comité de ética 

• Teléfono: (01)  

• Correo: ciei@uigv.edu.pe 

 

SECCIÓN IV: Consentimiento de participación 

mailto:ecuenca70@gmail.com
mailto:ciei@uigv.edu.pe
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• He leído y entendido todo lo que comprende mi participación en esta 

investigación 

• Estoy participante de forma voluntaria. 

• Conozco mis deberes y derechos en esta investigación. 

 

 
 

Participantes 

Nombre: 

DNI: 

 Investigador 

Nombre: 

DNI: 
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Anexo N° 08: Declaración de confiabilidad 

 

 

CARTA CONFIDENCIALIDAD PARA INVESTIGADORES 

 

Lima-Perú,  19  de octubre  de 2022. 

 

Yo, Elisa Cuenca Coro, bachiller de la Universidad Inga Garcilaso de la Vega, hago 

constar, en relación al estudio titulado: “Relación entre la motivación y el 

desempeño laboral en trabajadores de la Clínica Señor De Luren, Ica 2022.” que 

me comprometo a resguardar, mantener la confidencialidad y no hacer mal uso de 

los documentos, expedientes, reportes, estudios, actas, resoluciones, oficios, 

correspondencia, acuerdos, contratos, convenios, archivos físicos y/o electrónicos 

de información recabada, estadísticas o bien, cualquier otro registro o información 

relacionada con el estudio mencionado a mi cargo, así como a no difundir, distribuir 

o comercializar con los datos personales contenidos en los sistemas de 

información, desarrollados en la ejecución del mismo. Estando en conocimiento de 

que en caso de no dar cumplimiento se procederá acorde a las sanciones civiles, 

penales o administrativas que procedan de conformidad con lo dispuesto en la Ley 

de Protección de Datos Personales (Ley N° 29733) aprobada por Decreto Supremo 

N°003-2013-JUS y demás disposiciones aplicables en la materia.  

 

Atentamente 

 

Firma 

Elisa Cuenca Coro 

DNI:  
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Anexo N° 09: Evidencias fotográficas 

 

 

 

 

 

 


