UNIVERSIDAD

~ AUTONOlD\E/Ilé

o,
25 .
A

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
FACULTAD DE INGENIERIA, CIENCIAS Y ADMINISTRACION

PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS

TESIS

Motivacion y desempenio laboral en colaboradores
administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025

LINEA DE INVESTIGACION
Cultura y organizacion

PRESENTADO POR
Magallanes Crisostomo, Jorge Luis

TESIS DESARROLLADA PARA OPTAR EL TiTULO
PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y
FINANZAS

ASESOR
Dr. Campos Martinez, José Jorge
https://orcid.org/0009-0003-9533-0554

Chincha, Peru, 2025


https://orcid.org/0009-0003-9533-0554

CONSTANCIA DE APROBACION DE INVESTIGACION

& autoNOMA

DE 1CA

CONSTANCIA DE APROBACION DE INVESTIGACION

Chincha 07 de novambre del 2025
Dra. Mariana Alsjandra Campos Sobrno
Decano de la Facultad de Ingenieria, Ciencias y Administracidn
Universidad Autédnoma de lca
Presents. -
Do e especial coNsderacion

Sirva ln presents pacs salcderie & Horme gue MAGALLANES CRISOSTOMO, JORGE
LUIS, de fa Faculiad de ingeniecia. Cencas y Admistraciin. oel programa Académico
do ADMINISTRACION Y FINANZAS, han cumpido con elaborar sy

—_— - —

PROYECTO OE TESIS TESS| X

PR —_—

TITULADO:

“MOTIVACION Y DESEMPERO LABORAL EN COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL
HOSPITAL SAN JOSE CHINCHA, 2025

Por 10 1m0, queds expedito pars CoOntinuee Con of Srocadneero COMespondanis pans
SOMHA |8 GMSiOn 00 & fRoiLCION PR B CRSgracOon de Arado. fecha ¥ hora de
sleniacon 9o 0 Tess para I ctiencon de Tindo Profesonal

AGradezoo por 3n8CDa00 18 NCiN 3 1a presenie, Seovecho 9 OCaSAN DIYD EXDIeSR’
B8 senhimmntos de mi especial consiceraoon y ceferenca personal Cordiaimente.

4

'n".’/w et |
/

pe— L
L

Jose Jorge Campos Martinez
C ORCID 0008-0003-9533.0%554
y DNI: 21800665




!.l'-,' c:’[‘.‘l’,l.::(] Ey' " ":-"

A\ YDCE N T,
' CERI o

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DE umvemeacpn'z; WA LS R0

: 1‘. .“{ )

Yo, MAGALLANES CRISOSTOMO, JORGE LIS, entfcado con DONI
N'42547637. on mi condicon d@ Bachiler del programa de estudos de
Adminstracidn y Finanzas. de a Facdtad de Ingenieria, Cencias y
Adminstracan, an la Universidad Auttnoma de ica y que habwendo desamciiado
12 Tows thulnda: "MOTIVACION Y DESEMPENG LABORAL EN COLABORADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL SAN JOSE CHINCHA, 2025°, dociaro baw

Jramento qus

a. La mvestigacon reaizade as de mi auona

5. La 1068 nO Na comuddo falta alguna a las condudlss resporsables de
astigacon, por lo gue. no = ha cometido plagio, M auloglago an su
clabornoion.

c La mformacion presentack en & tesis se ha elaborado mespetando las
HOMas 06 Mdaccion para la clackn ¥ referencicidn oo las fuentss o
nlormacdn consultadss

d. Asi mismo o estudo no ha 8do publicado artonomento, Nl parcal, N
weaimonta con fnes de obtondtn de #gun grada scadémico o Piuio
profesionsl

o. Los rsubados presentados an of estudio, producko de & recopilacidn de
datos, son rexfes, por bo que, &l (&) nvestgadona), no han incumdo ni en
fasadad, dupicdad. copia O soulteradidn do eslos, ni parcid o

WiETee.
1 La rvestigacon cumpls con 8l porcantaie do smistud establecdo segun
3 normatividad
% |
—

Awortzo 2 la Unwersidad Auttnomss de s, de identificar plago. adtoplagio,
taxedad de informactn o adullaracion de es¥as. se proceds s=gn o ndicado
pot I8 normatadad vigente de @ unversdad, SSuUMBNOo 186 CONSROLENCias O
sanclones que se deriven o8 slgurs de eslas Maas conducias.

Chircha Alta, 28 de noviembre do 2025

CERTIFICO: Que In Bress gue agteyds
| rospante + Waghbog, s baecs 309 Jaih.
. witliBead st 2l <o L‘m_"’ 2
dL ki ' ‘ '
J .

Tdasiaty bl N»

Magalianes Craostomo Ueegn L
ONI N 43847637




DEDICATORIA

A mi familia por el apoyo incondicional
en el proceso personal de superacion

académica y laboral.



AGRADECIMIENTO

Al hospital San José de Chincha, institucion que me abrid las puertas

para el desarrollo de esta investigacion.

A la Universidad Auténoma de Ica, mi alma mater, por ser un espacio

para el desarrollo personal y profesional

A mis docentes, quienes contribuyeron en mi proceso de formacion
profesional, brindandome retos académicos para el desarrollo de mis

habilidades profesionales.



RESUMEN

El presente estudio se desarrollé con la finalidad de determinar la
relacion entre la motivacién labora y el desempefo laboral en los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chinda
durante el afio 2025, se desarrollé bajo una metodologia de enfoque
cuantitativo de tipo basica y disefio no experimental en una poblacion
conformada por 62 colaboradores administrativos del nosocomio
seleccionado, asimismo se aplic6 un muestreo censal quienes
respondieron el cuestionario de motivacion laboral y el cuestionario de
desempefio laboral obteniendo los siguientes resultados:

Existe mayor poblacién del sexo masculino esto se refleja en un 71%
(44), asimismo se identificé que existe un nivel ato de motivacion
laboral y desempenio laboral en un 38.7% (24). Se concluy6 que existe
relacion significativa aplicando la prueba de correlacion Rho de
Spearman (rho= 0.449; p<0.05)

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio laboral,

colaboradores, hospital
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ABSTRACT

This study was conducted to determine the relationship between job
motivation and job performance among administrative staff at San
José de Chinda Hospital during the year 2025. It employed a basic
quantitative methodology with a non-experimental design. The
population consisted of 62 administrative staff members from the
selected hospital. A census sampling method was used, and all
participants completed the job motivation and job performance
guestionnaires. The results showed that the majority of the population
was male, comprising 71% (44). Furthermore, 38.7% (24) of the
participants demonstrated a high level of both job motivation and job
performance. A significant relationship was found, as demonstrated by

Spearman's rho correlation test (rho = 0.449; p < 0.05).

Keywords: job motivation, job performance, staff, hospital
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. INTRODUCCION

En afnos recientes, el impulso en el trabajo ha adquirido mayor importancia,
convirtiendose en un elemento fundamental que afecta el rendimiento laboral dentro
de las empresas. Esta circunstancia surge de varios factores, particularmente
aquellos vinculados con la atmdsfera organizacional, las formas de liderazgo y el
reconocimiento, lo que plantea un significativo reto para la administracion de

personal tanto a nivel local como internacional.

Sin lugar a duda, el impulso es una de las tacticas mas eficaces para potenciar el
rendimiento de los trabajadores, ya que no solo promueve la dedicacion, sino que
también ayuda a alcanzar las metas institucionales de manera mas efectiva. Por
esta razon, la relevancia de este estudio se centra en identificar los elementos que
afectan la motivacion en el trabajo, entender su vinculacién con el rendimiento y
examinar como las estrategias adecuadas pueden fortalecer ambas dimensiones
en el personal administrativo de una institucion sanitaria como el Hospital San José
de Chincha.

Por ende, el propésito de este proyecto es identificar si existe una relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral en los empleados administrativos del Hospital

San José de Chincha durante el afio 2025.

Este analisis utiliza un enfoque de investigacion fundamental con el objetivo de
crear nuevo conocimiento sobre las variables elegidas a través de su aplicacion en
ambientes laborales reales. En concreto, busca reunir informacién empirica que
ofrezca una comprension mas detallada del entorno organizativo del Hospital San
José de Chincha. El estudio pretende evaluar las habilidades y estrategias de
afrontamiento que muestran los empleados al enfrentarse a situaciones de alto
estrés, asi como investigar como manejan desafios dificiles.

Los tipos de resultados que surgen bajo tales condiciones estresantes en sus
respectivas areas de trabajo.

12



Dado que este analisis es correlacional, su finalidad principal consiste en examinar,
cuantificar y determinar el nivel y la esencia de la conexion entre las dos variables
presentadas. Comprender esta relacién ayudara a esclarecer como los niveles de
estrés afectan el rendimiento, la toma de decisiones y la productividad general de
los trabajadores. Ademas, identificar esta vinculacion apoyara la creacion de
estrategias fundamentadas en datos que busquen mejorar las condiciones
laborales, disminuir el estrés en el trabajo y fomentar un entorno organizacional

mas sano.

En resumen, se anticipa que los resultados de este analisis ofreceran una nueva
visidn sobre la interaccion interna de la institucién. Suministraran una base para el
disefio de intervenciones, normativas y directrices que podrian aplicarse a medida
que el proyecto avanza hacia su conclusién. De este modo, la investigacion no solo
enriquecera el entendimiento actual sobre el estrés y el rendimiento en el trabajo,
sino que también brindara sugerencias practicas para promover la resiliencia, la

productividad y el bienestar del personal de salud.

El autor.

13



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripciéon del problema

El impulso en el trabajo es uno de los elementos esenciales en la administracion

del talento, dado que influye de manera directa en la dedicacion, el rendimiento
y la satisfaccién de los trabajadores. En un contexto empresarial cada vez mas
exigente, las organizaciones necesitan personal entusiasta que participe de
manera efectiva en el alcance de las metas institucionales. Por otro lado, el
rendimiento laboral se define como la medida de la eficacia y eficiencia con que
los empleados ejecutan sus tareas, siendo un elemento fundamental para la
excelencia de los servicios que ofrece cualquier entidad. ((Dolores Ruiz et al.,
2023)

Una investigacion llevada a cabo por Toala Zambrano y Mogro Rada, que fue
publicada en 2019 por medio del indice de Compromiso Global (GEI), tuvo como
propdsito analizar los grados de motivacion en el trabajo en trece naciones
alrededor del planeta. Los paises incluidos en la evaluaciéon fueron Estados
Unidos, China, India, Brasil, Italia, Australia, Gran Bretafa, Alemania, Francia,
Canada, México, Argentina y Espafa, con una muestra de mas de 1000

empleados.

Los resultados revelaron que solo una pequefia parte de los trabajadores esta
verdaderamente comprometida y motivada con su empresa y su puesto. Los
paises con el mayor porcentaje de empleados plenamente motivados fueron
Estados Unidos y China, ambos con un 19%, seguidos de India con un 17% y
Brasil con un 16%. En general, esto demuestra que el compromiso y la
motivacion plenos en el trabajo son relativamente bajos a nivel mundial, lo que

supone un reto importante para las organizaciones. (Toala y Mogro, 2021)

Un estudio de Bumeran muestra que el 81% de los especialistas en recursos
humanos en Peru han observado que muchos empleados se aburren o sienten

que sus tareas no se ajustan a sus habilidades, lo que genera desmotivacion.
14



Ademas, el 93% de los trabajadores peruanos desea cambiar de trabajo debido
a la falta de incentivos y desafios profesionales, mientras que el 85% cree que
la ausencia de desafios impacta negativamente en su desempenio laboral. Entre
las principales causas identificadas se encuentran la falta de reconocimiento, la

monotonia y un ambiente laboral poco estimulante. (Stakeholders, 2024)

Un estudio realizado en 2024 en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Ica
muestra que los niveles generales de motivacion son moderados, con
deficiencias notables en cuanto a incentivos financieros adecuados,
reconocimiento y oportunidades de capacitacién continua. Sin embargo, la

mayoria de los empleados reportaron sentirse identificados con la organizacion.

Los hallazgos destacan que, en Ica, al igual que en otras partes del pais, existen
desafios para fortalecer la motivacién laboral que afectan directamente el
desempenfo. El estudio subraya la importancia de mejorar los sistemas de
incentivos, las practicas de reconocimiento y las oportunidades de desarrollo

profesional para impulsar la productividad regional.(Campos et al., 2024)

En el Hospital San José de Chincha, es importante el poder determinar el nivel
de desempenio laboral por parte de los colaboradores administrativos, ya que al
ser una institucion prestadora de servicios de salud los procesos desarrollados

de forma deficiente pudieran generar perjuicio a la salud de forma indirecta.

Por todo expuesto previamente se procedio a formular el problema de

investigacion.

2.2. Pregunta de investigacion general
¢, Cual es la relacion entre motivacion y desempefio laboral en

colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 20257

15



2.3. Preguntas de investigacion especificas
Problema especifico 1
¢, Cual es la relacion entre el nivel de motivacion laboral en los
colaboradores administrativos con las habilidades Interpersonales en el
hospital San José de chincha, 2025?

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion entre el nivel de motivacion laboral en los
colaboradores administrativos con el estandar de trabajo en el hospital
San José de chincha, 20257

2.4. Objetivo General
¢ Determinar la relacion entre motivacion y desemperio laboral en

colaboradores administrativos del Hospital San Jose de Chincha, 2025?

2.5. Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1
¢, Determinar la relacion entre motivacién laboral en los colaboradores
administrativos con las habilidades Interpersonales en el hospital San
José de Chincha, 20257

Objetivo especifico 2
¢, Determinar la relacion entre motivacién laboral en los colaboradores
administrativos con el estandar de trabajo en el hospital San José de
Chincha, 20257

2.6. Justificacion e Importancia
Justificacion
Justificacion tedrica: el estudio se desarrolla con el fin de averiguar la

relacion existente en la motivacion y el desempefio laboral a través de

16



los trabajadores. Para ello se realizan referencias a investigaciones

previas, lo que ayuda a que la investigacion tenga validacion.

Justificacion metodolégica: En estudio se aplicara el método cientifico
mediante un disefo relacional en el ambito de la investigacion basica.
Ademas, el proceso llevado a cabo servira de referencia para futuros
investigadores, contribuyendo al avance del conocimiento en este

campo.

Justificacion social: Esta investigacion es socialmente relevante
porque aborda factores que afectan directamente el bienestar y la
productividad de los empleados. La baja motivacion no solo impacta el
desempefio individual, sino que también conlleva consecuencias
negativas como menor compromiso, insatisfaccion laboral y mayor
rotacion laboral. Al identificar la relacion entre la motivacion y el
desempefio, este estudio contribuye al desarrollo de estrategias que
fomentan un entorno laboral mas saludable y satisfactorio. A largo plazo,
mejorar la motivacion mejora los resultados organizacionales y, aun mas
importante, apoya el desarrollo social de las comunidades al promover la
estabilidad laboral, el crecimiento profesional y la calidad de vida general

de los trabajadores y sus familias.

Importancia

Esta investigacion es significativa porque su estudio permite demostrar
la relacion entre motivacion y desempefio laboral del hospital san José
de Chincha. Al poder identificar cuales son las barreras se podran
elaborar planes y estrategias, contribuyendo en gran mediad la

capacidad los trabajadores.
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2.7. Alcances y limitaciones
Alcances
El estudio tuvo un alcance temporal en el afio 2025, asi mismo su
alcance geografico se desarrollo en la provicia de Chincha,

espcificamente en el Hospital San Jose.

Limitaciones

Las limitaciones mas resaltantes fueron al momento de desarrollar el
procesamiento y analisis de la informacion ya que hubo dificultad en el
tratamiento estadisticos, ello fue superado en el proceso de asesoria

realizado en la universidad.
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3.1.

Ill. MARCO TEORICO

Antecedentes
Al revisar las fuentes fisicas y virtuales se ha podido ubicar trabajos que
guardan relacion indirecta con cada una de nuestras variables, siendo

estos valiosos aportes:

3.1.1 Internacionales

Dolores Ruiz et al. (2023), publicaron un articulo titulado “La motivacion
laboral y su relacion con el desempefio laboral. Un estudio de caso”, con el
objetivo de determinar si existe relacién entre la motivacion y el desempefio
laborales de los trabajadores en el sector salud en época pospandemia, con
una regresion lineal simple, con un analisis ANOVA, con una metodologia
cuantitativa, se aplico en una poblacion compuesta de 31 trabajadores del
area meédica ,la muestra es estadistica, al ser aleatoria simple, como
instrumento se us6 dos cuestionarios basandose en las variables de la
investigacion , obteniendo como resultado una correlacion positiva entre las
variables objeto de estudio, concluyendo que la motivacién laboral si influye

en el desempenio laboral de los trabajadores.

(Abbas et al., 2021)) en la revista Internacional de Liderazgo Organizacional
presentaron un articulo titulado Examining the Role of Motivation and Reward
in Employees’ Job Performance through Mediating Effect of Job Satisfaction:
An Empirical Evidence que se basa en los principios de la teoria del refuerzo
de la motivacion y la teoria de la autodeterminacidén, examinando como la
motivacion y las recompensas influyen en el desempefo laboral de los
empleados. La motivacion y las recompensas se analizan desde perspectivas
intrinsecas y extrinsecas, mientras que el desempeno laboral se evalua en
términos del desempeio de la tarea y el desempeno contextual. El estudio
también explora el papel mediador de la satisfaccion laboral entre la

motivacion, las recompensas y el desempefio laboral. Utilizando una escala
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Likert de cinco puntos, se recopilaron datos de personal directivo y no
directivo que trabaja en organizaciones de fabricacion y servicio. Una técnica
de muestreo de conveniencia no probabilistico arroj6 422 respuestas
empiricas. Los datos se analizaron utilizando modelos de ecuaciones
estructurales. Los hallazgos revelaron que las recompensas y la motivacion
tienen un efecto positivo y significativo en el desempeno laboral del empleado.
Sin embargo, el analisis dimensional mostré que la motivacion intrinseca y
extrinseca tienen un efecto insignificante en el desempefio contextual.
Ademas, los resultados confirman que la relacion entre las recompensas, la
motivacion y el desempeno laboral estd mediada por la satisfaccion laboral.
Este estudio proporciona informacion valiosa para la alta direccion de
empresas manufactureras y de servicios sobre como mejorar la satisfaccion
laboral y el desempeno de los empleados mediante la aplicacion de diferentes
estrategias de motivacion y recompensa en organizaciones de distintos

tamanos.

(Dalilah Dahlan et al., 2025), en la revista Internacional de Investigacién e
Innovacion en Ciencias Sociales (IJRISS) Presenta su articulo de
investigacion titulado “Explorando la relacion entre la motivacion de los
empleados y el desempefio laboral: Perspectivas de los empleados del
Consejo Deportivo del Estado de Terengganu”, este estudio tuvo como
objetivo examinar la relacién entre la motivacién de los empleados y el
desempeno laboral en el Consejo Estatal de Deportes de Terengganu
(MSNT). Como poblacién la investigacion se centré en 113 empleados del
Consejo Estatal de Deportes de Terengganu (MSNT), su metodologia se
adoptd un disefio de investigacion cuantitativo, como técnica se usé la
encuesta y se implementé un cuestionario como instrumento compuesto por
61 items que media tanto la motivacion como el desemperio laboral, los
resultados demostraron una relacién clara y positiva entre la motivacion de
los empleados y el desempenio laboral y se concluy6 que los empleados mas
motivados para desempefiar sus funciones tienden a alcanzar niveles de

desempeino mas altos.
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Vo et al. (2022), a través del Centro Nacional de Informacion Biotecnoldgica
mostraron un articulo de investigacion titulado “Work Motivation: The Roles of
Individual Needs and Social Conditions” se realizd con el Objetivo de
profundizar en la comprensién de la motivacion laboral individual, los autores
investigaron la influencia de la competencia, la autonomia y las relaciones
sociales en la motivacién laboral de los empleados. Ademas, el estudio
examino los factores moderadores a nivel nacional en estas relaciones
individuales, la investigacion utilizo como poblacion los datos de 32.614
personas de 25 paises, obtenidos de la Encuesta Mundial de Valores (WVS),
usando una metodologia cuantitativa transnacional. Su empleo el cuestionario
como técnica, y como instrumento el modelado lineal jerarquico (HLM) basado
en las respuestas de la Encuesta Mundial de Valores. Los resultados
mostraron que la autonomia y las relaciones sociales influyeron positivamente
en la motivaciéon laboral, mientras que la competencia mostré un efecto
negativo. Ademas, las asociaciones a nivel individual se vieron moderadas
por factores a nivel nacional, como la afiliacion religiosa, la participacion
politica, la orientacion humana. En conclusion, el estudio analizd sus
contribuciones tedricas, sus implicaciones practicas y sus direcciones para
futuras investigaciones, ofreciendo informacion valiosa sobre cémo
interactuan los factores a nivel individual y de pais para dar forma a la

motivacion laboral.

3.1.2 Nacionales

(Daniel Tuya-Ramirez et al., 2025), realizaron una investigacion titulada “Relacion
entre gestion del talento humano, motivacion y desempefo laboral en un
Hospital publico peruano” con el objetivo de determinar la relacion existente
entre la gestion del talento humano, la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de un hospital publico de Huaraz, Peru. La metodologia tuvo
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo aplicada y
correlacional, con una muestra de 86 trabajadores, usando la encuesta como
técnica de recoleccion de la informacioén y un cuestionario como instrumento,
los resultados revelaron una correlacion positiva y significativa entre la gestion

del talento humano, la motivacion y las dimensiones de desempefio de tareas,
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conductas contraproducentes y desempeno contextual, todo con un nivel de

significancia de p = 0,000 y un nivel de confianza del 95%.

(Zufiiga & Vanessa, 2023), ofrecié un proyecto en la ciudad de Lima Peru, titulada
“La Motivacion y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
una Institucién de Educacién Superior de Lima, con enfoque global, 2023,
con el objetivo de determinar la relacion entre motivacion y desempeio
laboral del objeto en estudio, la metodologia que se utilizé para el desarrollo
de la investigacion fue del tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de un
alcance descriptivo correlacional, de método hipotético deductivo, de disefo
no experimental y corte transversal. La poblacion de la investigacion es de
1149 empleados de la misma universidad y se utilizé una muestra de 289
empleados, se utilizaron 24 preguntas para la recopilacion de datos, los
resultados concluyeron que, si existe una relacion significativa entre las
variables motivacion y desempeno laboral en los trabajadores de una
Instituciéon de Educacion Superior de Lima, ya que se obtuvo un Chi —
cuadrado de Pearson de 277.082 y un coeficiente correlacional de 0.700 lo

cual indica una relacion considerable.

(Académico et al., 2019), dio a conocer su investigacion en la ciudad de Junin
titulada “Impacto de la motivacion en el desempeno laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019”, con el objetivo de
analizar los instrumentos de motivacién que tiene el gobierno regional de
Junin, y como mide el desempeno de sus colaboradores, la metodologia que
se empleo fue cuantitativa, en una poblacién de 30 trabajadores de diversas
areas, se utilizé la encuesta como técnica de recoleccion y en un cuestionario
de 30 preguntas como instrumentd, obteniendo como resultado que la
motivacion es de (p=0.649) y la satisfaccion laboral es de (p=0.668) dejando
claro que si existe una relacion entre las variables, concluyendo que la

motivacion tiene una relacién directa con el desempefo laboral.

(Bravo et al., 2021), expuso su estudio titulado “Nivel De Desempeio Laboral De

Los Colaboradores En el area De Seguridad Ciudadana De La Municipalidad
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Provincial De Chiclayo, 2020” con el objetivo de determinar el nivel de
desempenio laboral de los colaboradores del area de seguridad ciudadana de
la Municipalidad Provincial de Chiclayo, la investigacién presentada es del
tipo descriptivo no experimental, usando como técnica la encuesta y un
cuestionario como instrumento, siendo aplicado en una muestra de 152
trabajadores. Como resultado, se encontr6 que el desempeno laboral se
encuentra en un nivel bajo, con una puntuacion del 45 %. En la dimension de
conocimientos, el nivel también es bajo, con un 52 %, mientras que las
habilidades personales son igualmente bajas, con un 45 %. Sin embargo, los
hallazgos indican que la iniciativa se encuentra en un nivel medio, con una

puntuacion del 57 %.

3.1.3 Regionales

(Iglesias, 2017), presento una investigacion titulada “Factores Motivacionales y
Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Caja Municipal de Ica -
Agencia San Isidro, 2017” con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre los factores motivacionales y el desempenio laboral de los colaboradores
de la Caja Municipal de Ica, sede San Isidro, 2017, la investigacion es del tipo
no experimental con un disefio descriptivo correlacional, en una poblacion de
30 trabajadores de la sede San Isidro, en la muestra se consideré la misma
cantidad de la poblacion, usando un muestreo censal, se usé la encuesta
como técnica y un cuestionario como instrumento para la recoleccion de la
informacion, se obtuvo como resultado que la relacién significativa entre los
factores motivacionales y el desempeno laboral de los trabajadores,
concluyendo que existe relacion significativa entre la dimension motivacion

intrinseca y el desemperio laboral r= 0,675.

(Legua, 2023), presento una tesis titulada “La Gestion Organizacional y su
Relacion con el Desempefio Laboral de la Empresa Ica Blueberries de Ica,
AfRo 2019” con el objetivo de determinar la relacién entre la gestion
organizacional y el desempefio laboral de los colaborares de la empresa Ica
Blueberries de Ica, con disefio metodolégico del tipo basico, de nivel
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descriptivo correlacional, con método hipotético-deductivo, en una muestra
censal para 200 colaboradores, se usé la encuesta como técnica y un
cuestionario como instrumento para la recoleccion de la informacion,
obteniendo como resultado la relacion significativa entre las variables en
estudio, concluyendo que la gestidn organizacional adecuada va de la mano

de un buen desempefio laboral.

(Maria Ysabel Garcia Alvarez ASESOR & Rafael Guillén Valle, 2017) , expuso su
estudio titulado “Cultura organizacional, motivacién y la satisfaccion laboral
del personal de una municipalidad de Ica”, con el objetivo de conocer la
relacion que existe entre la cultura organizacional, la motivacion y la
satisfaccion laboral del personal de una municipalidad de lIca, con una
metodologia transversal, no experimental, descriptiva correlacional y
cuantitativa, la poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la
municipalidad, mediante la técnica de opinién de expertos con una técnica de
muestreo no probabilistico, se considerado la validez de contenido mediante
el juicio de expertos, se utilizo la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario, para la confiabilidad de los instrumentos se usé el Alfa de
Cronbach, obteniendo como resultado la relacion que existe entre la cultura
organizacional, la motivacién y la satisfaccién laboral del personal de una
municipalidad de Ica, Concluyendo que existe una correlacion positiva entre

las variables la cultura organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral.

(Zavaleta Ferré et al., 2022), presento un proyecto titulado “Clima Laboral Y
Desempefio Del Colaborador En El Area De Alimentos Y Bebidas De La
Hacienda Resort Guizado Portillo, Ica” con el objetivo de determinar si el clima
laboral influye en el desempefio del colaborador en el area de Alimentos y
Bebidas de la Hacienda Resort Guizado Portillo, Ica — 2021. Usando una
metodologia cuantitativa del tipo descriptivo, con un disefio explicativo
secuencial, el instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario, en una
poblacién de 50 individuos, obteniendo como resultado que el nivel de
influencia entre las variables independiente Clima laboral y dependiente
Desempefio del colaborador es un Rho de 0.588, concluyendo que el clima

24



3.2.

laboral si influye en el desempefio del trabajador, pero no de manera

significativa sino de manera moderada.

Bases Teoricas

3.2.1. Definicion sobre la motivacién laboral

La motivacién laboral se refiere a la capacidad de una organizacion para
alentar a sus empleados a mantener, mejorar, desarrollar o modificar su
desempefio o comportamiento mediante el uso de incentivos. (Qualtrics,
2025)

La motivacion laboral se refiere al deseo o la disposiciéon de una persona a
esforzarse en su trabajo o ambito profesional. En el ambito de la psicologia,
se describe como un conjunto de energias activas que emergen dentro
de la persona en conexion con el contexto cultural, social y organizacional

del entorno laboral.(Marytere Narvaez, 2025)

La motivacion en el trabajo se refiere al nivel de esfuerzo, dedicacion vy
originalidad que los trabajadores contribuyen cada dia a una empresa.
También se refiere a la capacidad de incentivar a los empleados a mantener,
mejorar, desarrollar o modificar su rendimiento o comportamiento mediante

incentivos. (Paritripti, 2024)

La motivacion laboral se refiere al impulso interno que tienen los empleados
para llevar a cabo sus tareas y responsabilidades en el trabajo lo mejor que

puedan. (Alma Mejia, n.d.)

La motivacion laboral es la capacidad de fomentar y mantener una actitud
positiva en el empleado, permitiéndole encontrar satisfaccion en su trabajo
profesional.(Administrador CEUPE, 2024)

- La motivacion laboral se refiere a los factores internos y externos que

impulsan la voluntad y la energia de una persona para permanecer
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comprometida y productiva en su puesto. Abarca las influencias psicoldgicas
que moldean el comportamiento de una persona en el trabajo en términos
de direccion, esfuerzo y persistencia, combinando elementos intrinsecos
como la realizacidbn personal con incentivos extrinsecos como la
remuneracion o el reconocimiento. Es un factor clave del rendimiento, la
dedicacion y la innovacion de los empleados, y contribuye significativamente

al éxito organizacional.

Teorias:

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg, también conocida como Teoria
de la Motivacion y la Higiene, fue desarrollada por el psicélogo Frederick
Herzberg en 1959 para explicar mejor el comportamiento en el lugar de
trabajo. Segun esta teoria, existen dos conjuntos de factores que influyen en

la satisfaccion y la motivacién laboral:

Factores de higiene: Son elementos vinculados al entorno laboral y a las
condiciones basicas que deben darse para evitar la insatisfaccion. Algunos
ejemplos son un salario justo, las condiciones fisicas de trabajo, las politicas
de la empresa y las relaciones con companeros y supervisores. Cuando
estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion; sin embargo,

Su presencia por si sola no crea motivacién, sino que la elimina.

Factores motivadores: Estan vinculados al contenido del trabajo en si y
tienen la capacidad de generar satisfaccion y motivacion genuinas. Incluyen
el reconocimiento de los logros, la sensacion de logro, la responsabilidad,
las oportunidades de crecimiento profesional y las tareas atractivas o
desafiantes. Estos factores impulsan el compromiso, la creatividad y el

rendimiento.

La conexion entre la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y la motivacion
laboral reside en su clara identificacion de los elementos del entorno laboral
que influyen en la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Segun

Herzberg, mantener la motivacion de los empleados requiere algo mas que
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simplemente evitar la insatisfaccion abordando cuestiones como el salario,
las condiciones laborales o las relaciones interpersonales (factores de
higiene). Es igualmente importante fomentar activamente factores que
generen satisfaccidon y motivacion genuinas, como el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades de crecimiento profesional (factores
motivadores). (Salesforce LATAM Blog, 2022)

3.2.2 Definicién sobre el desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere a la forma en que un individuo lleva a cabo
sus tareas y responsabilidades en el lugar de trabajo, evaluando aspectos
como la calidad, la eficiencia, la productividad y la capacidad para cumplir

con los plazos y objetivos establecidos.(Daniel Martin, 2023)

De acuerdo con Chiavenato, el rendimiento en el trabajo se refiere al
conjunto de acciones y comportamientos que exhiben los trabajadores, los
cuales son fundamentales para lograr las metas de la organizacion,
incluyendo tanto la efectividad como la contento en el empleo.(Dominguez et
al., 2009)

Palaci (2005) sostiene que la labor realizada es el aporte que una persona
contribuye a la entidad mediante sus comportamientos ejecutados en un
tiempo especifico, respaldando de esta manera la efectividad de la

organizacion.(Pedraza et al., 2010)

El rendimiento en el trabajo tiene que ver con la efectividad y la habilidad con
la que un trabajador ejecuta sus funciones y apoya las metas de la empresa,
actuando como un elemento esencial para medir el éxito y promover el

desarrollo profesional.(Bizneo, 2025)

De acuerdo con varias investigaciones, la eficacia en el trabajo abarca las
conductas y actividades evaluables que realizan los trabajadores para
generar resultados para la organizacion, fundamentandose en sus

competencias y talentos.(Coy Doria William René, 2023)
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El desempefio laboral se refiere a la eficacia con la que un empleado
desempenia las tareas, deberes y responsabilidades asignadas a su puesto.
Indica la eficacia y eficiencia con la que una persona contribuye al logro de
las metas y objetivos de una organizacion, considerando la calidad, la

cantidad y la puntualidad de su trabajo.

Teorias:

La Teoria de Expectativas de Vroom, desarrollada por Victor Vroom en la
década de 1960, establece que la motivacion de un empleado para
esforzarse en su trabajo depende de tres componentes clave: expectativa,

instrumentalidad y valencia.

Expectativa: La creencia de que el esfuerzo personal conducira a un
excelente desempeio; es decir, si el empleado se esfuerza, podra alcanzar
las metas deseadas. Esta confianza se ve influenciada por factores como las
habilidades, los recursos y el apoyo.

Instrumentalidad: La percepcibn de que un buen desempeho sera
recompensado. Esto depende de la justicia y transparencia de los sistemas

de recompensas de la organizacion.
Valencia: El valor que un empleado otorga a la recompensa o beneficio
recibido, ya sea un aumento, reconocimiento, desarrollo profesional u otra

forma de gratificacion.

La formula basica que resume la teoria es:

Motivacién = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia

Esto significa que, si alguno de estos tres elementos es bajo o esta ausente,

la motivacién se reducira significativamente o incluso se perdera.
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En relacién con el desempefio laboral, la teoria sugiere que los empleados
estaran mas dispuestos a esforzarse y a rendir mejor si creen que su
esfuerzo les traera buenos resultados, que estos seran recompensados y
que la recompensa realmente les importa. Por lo tanto, una gestion eficaz de
las expectativas, los sistemas de incentivos y el reconocimiento puede
mejorar considerablemente el rendimiento organizacional.(Villar Bernardo,
2025)

Dimensiones

Dimensiones en la variable motivacién laboral

Motivacién intrinseca: La motivacion intrinseca se refiere al impulso interno
o deseo personal que lleva a una persona a participar en una actividad por
el disfrute, la satisfaccion o el interés que le proporciona, sin depender de
recompensas o incentivos externos. Surge desde el interior del individuo y
se fundamenta en elementos como el interés, la aspiracion de adquirir
conocimientos, la capacidad de autodireccidon y la percepcion de eficacia.
Este tipo de impulso esta profundamente relacionado con el crecimiento
personal y la independencia, y juega un papel clave en la promocion de una

autoimagen positiva y el bienestar integral.(Team Asana, 2025)

Motivacidn extrinseca: Un movimiento que incita a un individuo a llevar a
cabo una accion con el fin de conseguir una recompensa o eludir un
resultado negativo externo. Dicho de otra manera, la motivacién surge de
elementos que estan fuera de la propia actividad. Ejemplos habituales
abarcan el empleo para recibir un sueldo, el estudio para alcanzar
calificaciones altas o el cumplimiento de deberes para obtener aprobacion o
elogios. Este tipo de impulso a menudo se vincula con recompensas
concretas como efectivo, galardones o reconocimiento, asi como con la

prevencion de posibles sanciones.(Santander Universidades, 2021)
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Dimensiones en la variable desempeno laboral

Habilidades interpersonales: Conjunto de habilidades y capacidades que
permiten a una persona interactuar eficazmente con los demas. Involucran
la habilidad de entender, dialogar y trabajar juntos de manera fluida y
apropiada para cada situacion, tanto en ambientes sociales como en los
laborales. Estas competencias estan fundamentadas en el reconocimiento
de las propias emociones, pensamientos y requerimientos, asi como en los
de otros, lo que promueve relaciones constructivas y efectivas.(Pearson
Higher Education, 2023)

Estandar de trabajo: Se define como el nivel en el que las actividades
cumplen con las normas y condiciones previamente establecidas. Muestra
la habilidad para lograr resultados que respondan a las necesidades y
expectativas de los consumidores o usuarios finales. Esto conlleva ofrecer
productos o servicios que se alineen con los estandares de calidad, sean
confiables, se entreguen a tiempo y cumplan con las especificaciones
técnicas y funcionales. También incluye asegurar la satisfaccion del cliente
y la mejora continua en el proceso de entrega. En resumen, la calidad del
trabajo significa la busqueda de la excelencia en la ejecucion de las
actividades y la obtencion de resultados que se ajusten a las expectativas y

criterios definidos.(Euroinnova Business School S.L., 2025)

Factores relacionados con la motivacién y el desempeio aboral

Conceptualizaciéon de la motivacion laboral:

El compromiso en el trabajo se relaciona con los factores internos y externos
que fomentan y dirigen la conducta de un individuo hacia la ejecucién de
labores. Se trata de un sistema mental que define la manera en que se
asignan el esfuerzo y los recursos a diferentes actividades, influyendo en la
atencion, la energia y la tenacidad en las tareas. La motivacion puede

provenir intrinsecamente de la satisfaccion e interés personal, o
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extrinsecamente de incentivos externos como la remuneracién o el
reconocimiento. Los empleados motivados generalmente demuestran mayor
creatividad, participacion y productividad en sus funciones.(Zuiiiga & Vanessa,
2023)

Tipos de motivacién laboral
Las investigaciones sugieren que la motivacion laboral se puede dividir en

diferentes tipos:

Motivacion intrinseca: Se origina en el interés personal o la satisfaccion de

completar una tarea.

Motivacion extrinseca: Se origina en factores externos, como las

recompensas o la evitacion de sanciones.

Motivacion social: Implica la necesidad de obtener aceptacion,

reconocimiento y un sentido de pertenencia en el entorno laboral.

Motivacion de logro: Refleja el impulso para alcanzar metas ambiciosas y

desarrollar nuevas competencias.(Caruajuca, 2021)

Sintomas y efectos de la baja motivacion laboral

Los bajos niveles de motivacion laboral pueden manifestarse mediante
desinterés, disminucion del esfuerzo, absentismo frecuente, fatiga emocional
y agotamiento. Esto puede perjudicar tanto la satisfaccion laboral como la
productividad general y, en algunos casos, provocar efectos fisicos como

cansancio o agotamiento.(Wang et al., 2022)

Mejorar la motivacion laboral

La motivacion laboral se puede fortalecer mediante enfoques como:

Ofrecer oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo de
habilidades.
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3.3.

Fomentar una comunicacion transparente y eficaz en toda la organizacion.

Asignar responsabilidades que fomenten una mayor autonomia.

Reconocer y recompensar constantemente las contribuciones de los

empleados.(Académico et al., 2019)

Fomentar un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal.

Impacto de la motivacion laboral en el desempeiio laboral.

Los estudios demuestran una fuerte relacion positiva entre la motivacion y el
desempeno laborales. Los empleados motivados tienden a ser mas
productivos, producir resultados de mayor calidad y mostrar una mayor
dedicacion a los objetivos organizacionales, mejorando asi la eficacia

organizacional general.(Zufiiga & Vanessa, 2023)

Marco conceptual

Desempeio laboral: Calidad y eficiencia con la que un empleado
desempenfia sus tareas, responsabilidades y obligaciones, contribuyendo al
logro de los objetivos organizacionales. Refleja comportamientos y
resultados medibles, como la productividad, la eficacia, el compromiso y la

contribucion general al éxito de la empresa.(Ruiz et al., 2023)

Motivacién laboral: Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan
a un empleado a iniciar, guiar y mantener comportamientos relacionados con
el trabajo, influyendo en su nivel de esfuerzo, persistencia y compromiso

para alcanzar los objetivos organizacionales.(Marytere Narvaez, 2025)
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Trabajo: Conjunto de actividades, tareas o esfuerzos realizados por una
persona, ya sea fisica o mentalmente, con el fin de producir bienes, prestar
servicios o generar valor, generalmente a cambio de una remuneracion o

como parte de su realizacion personal o social. (Equipo editorial, 2025)

Climax laboral: Etapa de la vida profesional de una persona donde alcanza
el punto mas alto de desarrollo, desempefio y reconocimiento,
representando la culminacion de sus habilidades, experiencia y logros en el

ambito laboral.(Equipo de Telefénica, 2023)

Capacidad laboral: Capacidad de un individuo para desempefiar
eficazmente tareas, deberes y responsabilidades dentro de su trabajo, con
base en sus habilidades fisicas, mentales y profesionales, asi como en las
condiciones que le proporciona el entorno de trabajo.(Equipo de Colmenas
Seguros, 2022)

Conocimiento laboral: Conjunto de informacion, habilidades, experiencias
y comprension que posee un individuo sobre sus tareas, responsabilidades
y los procesos dentro del lugar de trabajo, lo que le permite desempenfar su
trabajo de manera eficaz y contribuir a los objetivos de la

organizacion.(Alejandro Gonzélez, 2024)
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IV. METODOLOGIA

4.1.

4.2.

Tipo y nivel de la investigacion.

El estudio es de tipo basico, ya que se centra en contrastar teorias y generar

nuevo conocimiento sobre las variables propuestas.

Se lleva a cabo con un enfoque cuantitativo, ya que los datos se recopilaran

numéricamente mediante un cuestionario que registra frecuencias.

El nivel del estudio es correlacional, con el objetivo de demostrar la relacion

entre la motivacién y el desempefio laborales

Diseio de Investigacion

El estudio se lleva a cabo bajo un disefio no experimental, caracterizado por
la ausencia de manipulacién, alteracién o intervencion en el comportamiento

natural de las variables.

En concreto, se desarrollara en el marco de un disefio descriptivo-

correlacional, que se define a continuacion.
/01
) \ r
0O

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la V.1.

O, = Observacion de la V.2.

r = Correlacion entre dichas variables.
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4.3.
4.3.1.

4.3.2.

4.4,

Hipotesis general y especificas.
Hipoétesis general
Ha: Existe relacion entre la motivacion laboral y entre el desempefio laboral

en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

HO: No existe relacion entre la motivacion laboral y entre el desempefio
laboral en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha,
2025.

Hipotesis especificas.
Hipétesis especifica 1
Existe relacion entre la motivacion laboral y las habilidades Interpersonales

en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Hipétesis especifica 2
Existe relacién entre la motivacion laboral y el estandar de trabajo en

colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Identificacion de las variables.

Variable X
Motivacion laboral
Motivacién hacia aspectos generales

Motivacion hacia la gestion.

Variable Y:
Desempeiio Laboral
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4.5. Matriz de operacionalizaciéon de variables
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
TITULO: Motivacion laboral y desempefio laboral en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.
i CRITERIOS PARA
5 DEFINICION VALOR
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS ASIGNAR
CONCEPTUAL OPERACIONAL FINAL VALORES
La variable motivacion -Salario Dimensién
Factores internos y .
laboral se analizara -Entorno laboral Bajo 12-24
extemos que impulsan mediate el Motivacién Intrinseca | -Monitoreo 1-12
la disposicion y la cuestionario de Seguridad en el Medio 26-36 | -Siempre =4
energia de una . - . Alto 37-48 -Con frecuencia =3
motivacion, el cual trabajo -Algunas veces =2
Motivacion laboral persona para .
contiene las -Nunca =1
mantenerse -Consecucién i
dimensiones uci Variable
comprometida -Crédito ; -
. Y propuestas Motivacion Extrinseca . 13-24 Bajo 24-48
productiva en su -Cooperacion de Medio 49-72
uesto equipo
P aup Alto 73-96
Eficacia con la que un | La variable 1.2.6.12
leado d fa | d fio laboral “Demuestra s Bajo 11-22
empleado desempefia esempefio laboral se ajo 11-
P P . P . Habilidades entusiasmo por 13, 14, 16, J_
las tareas, deberes y analizara mediate el . Medio 23-33 | gicmore =4
. . . Interpersonal adquirir nuevos 17, 20, 22, P
responsabilidades cuestionario de o Alto 34-44 -Con frecuencia =3
) conocimientos
asignadas a su desempefio, el cual 24 -Algunas veces =2
Desempeiio laboral )
puesto. contiene las 3,4,5,7,8, -Nunca =1
dimensiones -Cumple Bajo 14 28
. . eficientemente 9,10, 11, 15, )
propuestas Estandar de trabajo Medio 29-42
sue 18,19, 21, Alto 43-56
responsabilidades 23 25
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4.6.

Poblacion — Muestra

Poblacién.
Segun Vara, estima que la poblacion es el conjunto total de fendmenos
primarios para cumplir los objetivos establecidos en un estudio, asimismo

estos cumplen un rasgo en comun y se situan en un espacio o territorio.

Para el presente estudio la poblacion estara conformada por 62

colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha

NO

Tipo de contrato colaboradores

Administrativos CAS 57
Administrativos Sin AIRHSP 5
Total 62

Muestra

Subconjunto seleccionado de una poblacion mayor que se examina para
recopilar informacion sobre todo el grupo sin tener que estudiar a cada
individuo. Se elige porque analizar la poblacion completa puede ser poco
practico o costoso, y la muestra debe ser representativa para garantizar que

los resultados sean validos y generalizables. (L6pez,2025)

Criterios de inclusién y exclusion:

Criterios de inclusién

e Colaboradores administrativos que acepten participar del estudio.
e Colaboradores CAS

Criterios de exclusion

e Colaboradores administrativos que no acepten participar del estudio.
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4.7.

4.8.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Técnica

La técnica de recoleccion fue la encuesta. Esta técnica se caracteriza por
recopilar informacién de una poblacibn mediante un cuestionario
estructurado, su propdsito es recopilar informacion sistematica,

estandarizara para describir un fendmeno o problema de interés.(Arias,

2016)

Instrumento.
Se utilizaron cuestionarios para evaluar la motivacion en colaboradores
administrativos y Cuestionario para evaluar el desempefio laboral
(Iglesias, 2017), ambos instrumentos pasaron por proceso de validaciéon
por juicios de expertos y de confiabilidad con una prueba piloto con

participacion del 30 participantes obteniendo valor de confiabilidad por

Alpha de Cronbach de 0.94 y 0.81 respectivamente.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos.

Se desarroll6 el analisis de informacidn siguiendo el siguiente proceso:

Codificacién: Proceso de convertir informacion o datos en un codigo o
sistema de simbolos especifico para facilitar su almacenamiento,
transmision, analisis o comprension. En el contexto de la informatica, por
ejemplo, la codificacion transforma caracteres, texto o datos en formatos

que las maquinas pueden procesar facilmente.(Porto y Gardey, 2021)

Tabulacion: Proceso de organizar y presentar los datos recopilados de
forma sistematica y l6gica mediante tablas o graficos para facilitar su
comprension, analisis e interpretacion. Implica presentar la informacién de
forma clara y visualmente atractiva, permitiendo observar las relaciones
entre las variables y realizar comparaciones que conduzcan a conclusiones
validas.(Ayuware S.L., 2021)
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Categorizacion de variables:
Categorizacion de variables: Organiza y simplifica la informacién
recopilada, permitiendo describir y comparar claramente las
observaciones. Permite pasar datos individuales a grupos o clases
que pueden analizarse estadisticamente, especialmente en variables
cualitativas o categéricas, donde el valor numérico asignado solo
identifica la categoria sin implicar orden ni jerarquia.(Stewart Lauren,
2025)

Analisis descriptivo: Extrae las caracteristicas mas
representativas de un conjunto de datos y describir tendencias,
ayudando a comprender fendmenos o problemas a partir de la

informacion obtenida.(Redaccién RedesTelecom, 2023)
Media: La media representa el valor central de un conjunto de
datos al distribuir uniformemente la suma total de todos los

valores.

Moda: La moda es el valor que se presenta con mayor frecuencia

en un conjunto de datos y resalta la observacion mas comun.

Mediana: La mediana identifica el punto medio de un conjunto de

datos y divide los valores en dos mitades iguales.

Asimismo, las categorias de las variables y dimensiones se

organizaran en forma de tablas académicas y graficos de barras.

Analisis inferencial: Se analizaran el comportamiento de las

variables a partir de pruebas de hipotesis con el siguiente proceso:

Prueba de normalidad: Se aplicara la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov, puesto que la muestra participante fue
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mayor a 50 individuos, asimismo a partir de esta prueba se

determinara la distribucion de los datos.

Prueba de correlaciéon: Dado la naturaleza de la investigacion se
aplicara la prueba de correlacion correspondiente al resultado de
la prueba de normalidad, es decir, si los datos provienen de una
distribucion normal se aplicara la prueba R de Pearson vy si los
datos no poseen normalidad se aplicara la prueba Rho de

Spearman.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de Resultados

Tabla 1. Sexo de los colaboradores administrativos del hospital San Jose de
Chincha, 2025.

Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 44 71,0 71,0 71,0
Femenino 18 29,0 29,0 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 1. Sexo de los colaboradores administrativos del hospital San José de
Chincha, 2025

Sexo

Porcentaje

Masculino Femenino

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2. Distribucion por edad de los colaboradores administrativos del
hospital San José de Chincha, 2025.

Edad

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 18 a 25 afos 14 22,6 22,6 22,6
26 a 35 afnos 10 16,1 16,1 38,7
36 a 45 afios 14 22,6 22,6 61,3
46 a 55 anos 15 242 24,2 85,5
56 anos a mas 9 14,5 14,5 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 2. Distribucion por edad de los colaboradores administrativos del
hospital San José de Chincha, 2025.

Porcentaje

Edad

18a25
afios

26a35
afios

36 a4s

afios

Edad

42

45a55

afos

56 afnocs a

mas

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3. Distribucion por tiempo de servicio de los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido 01 afio 18 29,0 29,0 29,0
02 a 03 afios 23 37,1 37,1 66,1
04 anos a mas 21 33,9 33,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 3. Distribucion por tiempo de servicio de los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Tiempo de servicio

Porcentaje

01 afo 02 a 03 afos 04 afos a mas

Tiempo de servicio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4. Resultados de la dimension motivacion extrinseca de los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion extrinseca

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 20 32,3 32,3 32,3
Medio 19 30,6 30,6 62,9
Alto 23 37,1 37,1 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 4. Resultados de la dimension motivacion extrinseca de los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion extrinseca

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5. Resultados de la dimension motivacion intrinseca de los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion intrinseca

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 21 33,9 33,9 33,9
Medio 15 24,2 24,2 58,1
Alto 26 41,9 41,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 5. Resultados de la dimension motivacion intrinseca de los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion intrinseca

50

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6. Resultados de la dimension habilidades interpersonales en los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Habilidades interpersonales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 35,5 35,5 35,5
Medio 14 22,6 22,6 58,1
Alto 26 41,9 41,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 6. Resultados de la dimension habilidades interpersonales en los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Habilidades interpersonales

a0

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7. Resultados de la dimension estandar del trabajo en los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Estandar del trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 35,5 35,5 35,5
Medio 16 25,8 25,8 61,3
Alto 24 38,7 38,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 7. Resultados de la dimension estandar del trabajo en los
colaboradores administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Estandar del trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8. Resultados de la motivacién laboral personales en los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 21 33,9 33,9 33,9
Medio 17 27,4 27,4 61,3
Alto 24 38,7 38,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 8. Resultados de la motivacion laboral personales en los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Motivacion laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9. Resultados del desemperio laboral personales en los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Desempeiio laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 24 38,7 38,7 38,7
Medio 14 22,6 22,6 61,3
Alto 24 38,7 38,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 9. Resultados del desemperio laboral personales en los colaboradores
administrativos del hospital San José de Chincha, 2025.

Desempefio laboral

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia
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5.2.

Interpretacion de resultados

Las caracteristicas sociodemograficas muestran una plantilla
predominantemente masculina (71%) y con una distribucidn etaria que combina
tanto personal joven como adultos con amplia experiencia laboral. Asimismo, la
mayoria posee dos o0 mas afnos de servicio, lo que sugiere estabilidad y
conocimiento institucional.

Respecto a la motivacién laboral, se observa que tanto la motivacion extrinseca
como la motivacion intrinseca presentan niveles mayoritariamente altos, con
37,1% y 41,9%, respectivamente. Este resultado indica que los colaboradores
perciben condiciones externas relativamente favorables y, a su vez,
experimentan satisfaccion personal, sentido de pertenencia y valoracion del
trabajo que desempefian. Sin embargo, el porcentaje de colaboradores
ubicados en niveles bajos (32,3% en motivacion extrinseca y 33,9% en
motivacién intrinseca) revela que persisten necesidades insatisfechas, tanto en
el ambito institucional como en el emocional, que podrian repercutir en su
compromiso y disposicion laboral.

En relacion con el desempefio laboral, las dimensiones habilidades
interpersonales y estandar de trabajo también presentan predominancia de
niveles altos (41,9% y 38,7%, respectivamente). Esto evidencia que un sector
importante del personal posee competencias comunicativas y relacionales
adecuadas, asi como cumplimiento aceptable de funciones, calidad de servicio
y disciplina. No obstante, el porcentaje cercano de niveles bajos (35,5% en
ambas dimensiones) sefala una heterogeneidad evidente en la ejecucion de
tareas, lo que podria afectar la eficiencia global del servicio.

Finalmente, al analizar las variables globales, la motivacion laboral se distribuye
mayoritariamente en nivel alto (38,7%), mientras que el desempefo laboral
presenta una distribucién equitativa entre los niveles alto y bajo (38,7% cada
uno). Esta polarizacién en el desempefio laboral es uno de los resultados mas
relevantes del estudio, pues muestra la coexistencia de un grupo altamente
productivo con otro que evidencia deficiencias notorias en el cumplimiento de
responsabilidades.
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1. Analisis inferencial.

Prueba de normalidad

Ha: Los datos no provienen de una distribuciéon normal

HO: Los datos provienen de una distribucion normal

Estadigrafo: Kolmogorov- Smirnov

Regla de decision: Significancia: 0.05

Tabla 10. Prueba de normalidad K-S

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. |Estadistico gl Sig.
Motivacion extrinseca ,098 62 ,002° ,929 62 ,001
Motivacion intrinseca ,118 62 ,032 ,917 62 ,000
Habilidades
interpersonales ,123 62 ,021 ,920 62 ,001
Estandar del trabajo ,(107 62 ,002 ,916 62 ,000
Motivacién laboral ,097 62 ,001° ,925 62 ,001
Desempeiio laboral ,108 62 ,041 ,920 62 ,001

Elaboracién propia

Interpretacion: Haciendo una revision de la prueba de normalidad Kolmogorov- Smirnov

la cual se selecciond por que el tamafio de la muestra fue mayor a 50 (n>50) se observa

que la significancia presenta valores inferiores al criterio de decision p<0.05, en tal sentido

se rechaza la hipétesis nula, afirmando que los datos provienen de una distribucion no

normal, por ende, se aplicara pruebas inferenciales no paramétricas.
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Contrastacion de la hipotesis

Contrastacion de la hipétesis general

Hipétesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacién entre la motivacion laboral y entre el desempefio laboral en
colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Ha: rxy # 0

Existe relacion entre la motivacién laboral y entre el desempefio laboral en colaboradores

administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Estadigrafo: Rho de Spearman

Regla de decision: Significancia: 0.05

Tabla 11. Contrastacion de la hipétesis general

Motivacion Desempeiio
laboral laboral
Rho de Motivacién laboral Coeficiente de 1,000 ,449”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Desempefio Coeficiente de ,449” 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 62 62

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Al analizar la prueba de correlacién Rho de Spearman para evaluar la

relacion significativa entre la motivacion labora y el desempenio laboral, se evidencio valor

p<0.05, por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se afirma la existencia de relacion

significativa entre las variables, asimismo evaluando el coeficiente de correlacion 0.449 el

cual indica la presencia de una relacion positiva y de magnitud moderada. Es decir si la

motivacién laboral aumenta, el desempefio laboral se incrementara también.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 1
Hipoétesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacion entre la motivacion laboral y las habilidades Interpersonales en
colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Ha: rxy # 0

Existe relacion entre la motivacion laboral y las habilidades Interpersonales en
colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025.

Estadigrafo: Rho de Spearman

Regla de decision: Significancia: 0.05

Tabla 12. Contrastacion de la hipétesis especifica 1.

... Habilidades
Motivacién .
interperson
laboral
ales
Rho de Motivacién laboral Coeficiente de 1,000 421"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 62 62
!-Iabilidades Coeficiente de 421" 1,000
interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 62 62

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Al analizar la prueba de correlacidn Rho de Spearman para evaluar la
relacion significativa entre la motivacion labora y las habilidades interpersonales del
desempeno laboral, se evidencio valor p<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se afirma la existencia de relacion significativa entre las variables, asimismo evaluando el
coeficiente de correlacion 0.421 el cual indica la presencia de una relacién positiva y de
magnitud moderada. Es decir, si la motivacion laboral aumenta, el desempefio laboral se

incrementara también.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 2
Hipoétesis nula. Ho: rxy=0

No existe relacion entre la motivacién laboral y el estandar de trabajo en colaboradores
administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025

Ha: rxy # 0

Existe relacién entre la motivacién laboral y el estandar de trabajo en colaboradores
administrativos del Hospital San José de Chincha, 2025

Estadigrafo: Rho de Spearman

Regla de decision: Significancia: 0.05

Tabla 13. Contrastacion de la hipétesis especifica 2.

Motivacion Estandar del

laboral trabajo
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 ,460”
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Estandar del Coeficiente de ,460” 1,000
trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Al analizar la prueba de correlacién Rho de Spearman para evaluar la
relacion significativa entre la motivacién labora y el estandar del trabajo en el desempefio
laboral, se evidencio valor p<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se afirma la
existencia de relacion significativa entre las variables, asimismo evaluando el coeficiente
de correlacion 0.460 el cual indica la presencia de una relacion positiva y de magnitud
moderada. Es decir, si la motivacion laboral aumenta, el desempefio laboral se
incrementara también.
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7.1.

VIl. DISCUSION DE RESULTADOS

Comparacion de resultados.

Los hallazgos del estudio permiten comprender con mayor claridad cémo se
manifiestan la motivaciéon laboral y el desempefio entre los colaboradores
administrativos del Hospital San José de Chincha. Este analisis se enmarca en los
antecedentes y fundamentos tedricos revisados en la investigacion, lo que facilita

contrastar los resultados con lo planteado por diversos autores y estudios previos.

En primer lugar, los niveles alcanzados en la motivacion laboral muestran una
tendencia favorable, aunque con matices importantes. Una proporcién considerable
del personal presenta motivacion alta, lo cual coincide con lo expuesto por Elofsson
(Texeira, 2020), quien sostiene que la motivacion surge de una combinacion de
factores internos y externos que orientan la conducta hacia metas laborales. Este
planteamiento se refleja en quienes manifiestan satisfacciéon personal,
reconocimiento del propio trabajo y percepcion de apoyo institucional. Sin embargo,
también se identifica un grupo relevante con motivacién baja, lo cual indica la
coexistencia de experiencias positivas y otras menos satisfactorias dentro del

mismo entorno laboral.

La motivacion intrinseca destaca por presentar los niveles mas elevados, lo que es
coherente con la idea de que la satisfaccion personal y la identificacion con el rol
generan un mayor compromiso (Texeira, 2020). Este resultado sugiere que muchos
colaboradores encuentran un sentido valioso en la labor que desempenan. A pesar
de ello, el porcentaje de trabajadores ubicados en el nivel bajo revela la necesidad
de fortalecer acciones relacionadas con el reconocimiento, la participacion en

decisiones y las oportunidades de desarrollo profesional.

En cuanto a la motivacion extrinseca, predominan los niveles altos, lo que coincide
con las reflexiones de Texeira (2020), quien sefiala que los incentivos externos, el
clima laboral y los recursos disponibles influyen de forma significativa en la actitud

del trabajador. No obstante, el grupo que muestra un nivel bajo sugiere que no todos
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perciben estas condiciones de manera uniforme, lo que puede estar asociado a

diferencias en la supervision, la carga laboral o la disponibilidad de materiales.

Respecto al desempeno laboral, los resultados revelan una situacion particular:
existe una distribucion equitativa entre quienes presentan niveles altos y quienes
muestran niveles bajos. Esta polarizacion coincide con lo reportado por Toledo
(2020), quien encontré que el rendimiento puede variar ampliamente cuando no
existen politicas homogéneas de capacitacion, supervision o retroalimentacién. Las
diferencias observadas en el hospital confirman que no todos los colaboradores han
desarrollado las mismas competencias ni reciben el mismo acompafiamiento en su

labor diaria.

Las habilidades interpersonales, por ejemplo, muestran un grupo significativo que
mantiene relaciones laborales adecuadas y comunica con solvencia, mientras que
otro porcentaje importante presenta dificultades en estos aspectos. Este hallazgo
se vincula con lo expuesto en el marco conceptual respecto al papel de las
competencias personales en el desempefio, donde se senala que la forma en que
el trabajador interactia y se comunica influye directamente en la calidad del

servicio.

Algo similar ocurre con el estandar de trabajo. Si bien un sector del personal cumple
de manera eficiente con sus funciones y demuestra disciplina, también se identifica
un grupo que presenta deficiencias en puntualidad, organizacién o cumplimiento de
procedimientos. Esta divergencia ha sido sefialada en antecedentes nacionales, en
los que se menciona que la falta de procesos estandarizados y la insuficiente

capacitacion pueden generar brechas significativas en el rendimiento institucional.

Finalmente, al analizar la variable global de desempefo laboral, se aprecia
nuevamente una polarizacién que dialoga con los planteamientos tedricos sobre
motivacién. Tal como lo sefala Texeira (2020), la motivacién influye directamente
en el rendimiento del trabajador, por lo que no resulta sorprendente que la
variabilidad motivacional encontrada en la muestra se refleje también en el

desempenio.

En conjunto, los resultados confirman que la motivacion laboral constituye un factor

fundamental en la calidad del desempefio, pero su impacto se manifiesta de forma
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diferenciada segun la experiencia subjetiva y las condiciones objetivas de cada
colaborador. El estudio evidencia la necesidad de fortalecer las politicas
institucionales orientadas al desarrollo del personal, promoviendo condiciones que

favorezcan tanto la motivacion como la mejora continua en el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Primera.
Existe relacion significativa (p<0.05) y positiva (rho=0.449) en una magnitud moderada
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los colaboradores administrativos

del Hospital San José de Chincha durante el afio 2025.

Segunda.

Existe relacion significativa (p<0.05) y positiva (rho=0.421) en una magnitud moderada
entre la motivacion y la dimensién habilidades interpersonales del desempefio laborales
en los colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha durante el afio
2025.

Tercera.
Existe relacion significativa (p<0.05) y positiva (rho=0.460) en una magnitud moderada
entre la motivacién y la dimension estandar del trabajo del desempefio laborales en los

colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha durante el afio 2025.
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RECOMENDACIONES

Primera.

Se recomienda fortalecer politicas de motivacion laboral mediante programas de
reconocimiento, capacitacion y retroalimentacion continua, dado su impacto positivo en el
desempeno administrativo. La investigacion estuvo limitada a un solo grupo y periodo, por
lo que se sugiere ampliar futuros diagndsticos a otras areas del hospital para obtener una

vision mas completa del desempefio organizacional.

Segunda.

Al personal administrativo se sugiere participar activamente en capacitaciones que
fortalezcan habilidades interpersonales y estandares de trabajo, reconociendo que la
mejora del desempefo también depende del compromiso individual. Dado que el estudio
no abordé factores como carga laboral o liderazgo, el personal puede contribuir a un mejor

clima laboral manteniendo comunicacion abierta y disposicién al cambio.

Tercera.

Ampliar la muestra y el contexto hacia otros hospitales o unidades, superando la limitacién
del presente estudio centrado solo en personal administrativo de 2025. Futuras
investigaciones podrian incluir variables como satisfaccién, clima organizacional o
liderazgo, y aplicar enfoques mixtos para profundizar en aspectos no captados por métodos

exclusivamente cuantitativos.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacién | Ha: Existe relacion entre la
motivaciéon y desempefio | entre motivacion y | motivacién laboral y entre el
laboral en colaboradores | desempefio laboral en | desempefio laboral en
administrativos del Hospital | colaboradores colaboradores
San José de Chincha, | administrativos del Hospital | administrativos del Hospital
20257 San José de Chincha, 2025 | San José de Chincha, 2025.
-Motivacion 11IPO
Motivacién intrinseca Basica cuantitativo
laboral . L,
-Moiuvacmn DISENO
extrinseca: No experimental
PROBLEMAS OBJETIVOS . Descriptivo-correlacional
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
¢ Cual es la relacion entre | Determinar la relacion | Existe relacion entre la POBLACION
el nivel de motivacion | entre motivacion laboral en | motivacion laboral 'y las 62 colaboradores
laboral en los | los colaboradores | habilidades Interpersonales administrativos del
colaboradores administrativos con las | en colaboradores hospital San José de
administrativos con las | habilidades administrativos del Hospital Chincha
habilidades Interpersonales en el | San José de Chincha, 2025. MUESTRA
Interpersonales en el | hospital San José de 62 colaboradores
ho_spltal San José de | Chincha, 2025 EX|§te ”reIaC|on entre la -Habilidades administrativos del
chincha, 2025? motivacién laboral y el int | hospital San José de
Determinar la relacion | estandar de trabajo en _ Interpersonales Chincha
¢ Cual es la relacion entre | entre motivacion laboral en | colaboradores Desempefio
laboral -Estandar de

el nivel de motivacion
laboral en los
colaboradores

administrativos con el
estandar de trabajo en el
hospital San José de
chincha, 2025?

los colaboradores
administrativos con el
estandar de trabajo en el
hospital San José de
Chincha, 2025

administrativos del Hospital
San José de Chincha, 2025

trabajo
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Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

¥,
Sen Tia

a,{

Cuestionario

El presente instrumento tiene por objetivo conocer su opinidn respecto al la motivacion
laboral y el desempefio laboral dentro de sus actividades como colaborador administrativo
del hospital San José de Chincha, por lo que agradezco brinde respuesta a las preguntas
de la manera sincera, gracias.

l.- DATOS DEL ENCUESTADO:

Sexo Tiempo de servicio
Masculino 01 afio
Femenino 02 a 03 afios
Edad 04 afos a mas
18 a 25 afios
26 a 35 afios
36 a 45 afios
46 a 55 afos
56 amas
Il INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa "X" segun corresponda de acuerdo a la escala de calificacion.

Variable motivacion laboral

D: MOTIVACION EXTRINSECA

No

Siempre Con Algunas Nunca
frecuencia | veces

La remuneracién que recibe por
su trabajo es adecuada.

Recibe incentivos laborales.

El ambiente laboral es
adecuado.

El apoyo de su equipo es
bueno.

El supervisor de area
proporciona instalaciones que
le facilitan el desempefio de su
trabajo.

El nimero de capacitaciones
que recibe anualmente es
satisfactorio.

7. La dotacién de personal en
su institucién es adecuada.

8. El nimero de tareas o
servicios diarios que presta es
el deseado.

El suministro de materiales y
equipos en su lugar de trabajo
es adecuado.
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10

Se cumplen las normas de
bioseguridad.

11

Se supervisa el cumplimiento
de sus derechos dentro de la
institucion.

12

El ambiente de trabajo diario
(iluminacioén, riesgos, etc.) es
adecuado.

D: M

OTIVACION INTRINSECA

No

Siempre

Con
frecuencia

Algunas
veces

Nunca

13

Siente pertenencia a su lugar
de trabajo.

14

Cree que trabajar en el area le
ha brindado oportunidades de
desarrollo y crecimiento
personal.

15

Piensa que su rol en el area le
ha ayudado a fortalecer sus
habilidades profesionales.

16

Recibe nuevos roles o
responsabilidades.

17

Siente que el reconocimiento
recibido de la institucién cumple
con sus expectativas.

18

Ha sido reconocido, elogiado o
recompensado por su
desempefio laboral.

19

Vive como positivo el apoyo de
Su supervisor o gerente en las
tareas diarias.

20

Se siente motivado cuando la
comunidad educativa reconoce
su esfuerzo.

21

Ve el ambiente laboral creado
por sus colegas como favorable
para el desempefio de sus
funciones.

22

Recibe retroalimentacion
constructiva o sugerencias para
mejorar su trabajo y fomentar
su crecimiento profesional.

23

Siente pertenencia a su lugar
de trabajo.

24

Cree que trabajar en el area le
ha brindado oportunidades de
desarrollo y crecimiento

personal.
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Variables desempeiio laboral

No

Siempre

Con
frecuencia

Algunas
veces

Nunca

Mantiene relaciones positivas
con sus compafieros de
trabajo.

Responde bien a las
instrucciones de sus
supervisores.

Cumple con el horario de
trabajo.

Brinda un servicio de calidad a
los clientes.

Completa las tareas de forma
exhaustiva y precisa dentro del
tiempo asignado.

Comprende claramente las
instrucciones de sus
supervisores.

Sigue estrictamente los
procedimientos establecidos.

Realiza las tareas de forma
organizada y légica.

Dedica tiempo y esfuerzo al
cumplimiento de sus
responsabilidades laborales.

10

Cumple con el cédigo de
vestimenta de la organizacion.

11

Llega puntualmente al trabajo.

12

Requiere que se le repitan las
instrucciones para una mejor
comprension.

13

Comunica las normas y
regulaciones del lugar de
trabajo a sus companieros de
trabajo.

14

Ayuda a los clientes a
satisfacer sus necesidades.

15

Produce resultados laborales
satisfactorios.

16

Muestra una actitud amable
hacia los clientes.

17

Capta rapidamente nueva
informacién.

18

Cumple con las normas de
seguridad en el area de
produccion.

19

Es de los primeros en retirarse
al finalizar la jornada laboral.

20

Responde con calma y respeto
cuando se le trata con falta de
respeto.

21

Implementa los nuevos
procedimientos exactamente
como se le indica.

22

Saluda a los clientes
adecuadamente.

23

Completa las tareas asignadas
sin errores.

24

Utiliza un lenguaje cortés y
apropiado con los clientes.

25

Asiste al trabajo regularmente
todos los dias programados.
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Motivacion y desempefio laboral en colaboradores administrativos del Hospital
San José de Chincha, 2025”

ol
(N v
A

Institucion : Universidad Auténoma de Ica.

Responsable : Jorge Luis Magallanes Crisostomo
Bachiller en administracién y finanzas

Objetivo de la investigaciéon: Por la presente lo estamos invitando a participar de la
investigacion que tiene como finalidad de Determinar la relacion entre motivacion vy
desempeno laboral en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha,
2025. Al participar del estudio, debera resolver un cuestionario de 49 items, los cuales
seran respondidos de forma anénima.

Procedimiento: Si acepta ser participe de este estudio, usted debera llenar el cuestionario
digital denominado “Cuestionario de motivacion y desempefio laboral”, el cual debera ser
resueltos en un tiempo de 20 minutos, dicho cuestionario sera entregado de manera virtual.

Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacién es a través de codigos
asignados a cada participante, por ello, el responsable de la investigacion garantizan que
se respetara el derecho de confidencialidad e identidad de cada uno de los participantes,
no mostrandose datos que permitan la identificacion de las personas que formaron parte
de la muestra de estudio.

Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he leido
la informacién suministrada por el/las Investigadoras, y acepto, voluntariamente, participar
del estudio, habiéndoseme informado sobre el propésito de la investigacidn, asi mismo,
autorizo la toma de fotos (evidencia fotografica), durante la resolucion del instrumento de
recoleccién de datos.

Chincha Alta, ...... de ............... , de 2025
Firma: ...

Apellidos y nombres: .........................
DNE o,
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Anexo 03: Ficha de validaciéon de instrumentos de medicién

Titulo de la Investigacion: Motivacion v desempenio laboral en colaboradores administrativos del

UNIVERSIDAD

5 AUTONOMA

DEICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Hospital San Jose de Chincha, 2025

Mombre del Experto: Dra. Hilda Luzmila Felix Pachas

Mombre del instrumento: Cuestionario de motivacion v desempenio laboral

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspactos Para
Evaluar

Descripoion:

Evaluacion
Cumple/ No cumple

Preguntas por corregir

1. Claridad

La=  pregunias  esfan
glaboradas usando unm

lenpuaije aprogiado

2 Objetvidad

Cumplz

estan
aspectos

La= pragunias

expresadas  en
obsenables

3. Comveniencia

Cumplz

la=  pregunias estan
adecuadas al terma 3 ser

muestipsdo

Cumpl=

4. Organizacion

Existe una onganizacion
logica y sintactica en el
cusstionario

Cumplz

& Suficiencia

El cuestionano comprende
todes los  indicadores en

canfidad y calidad

8. Imtencionalidad

Cumplz

El cusstionario es adecuado
para madir los indicadores de
I3 inwestigacion

T. Consistencia

Cumpl=

La=  pregunias  estan
basadas en  aspectos
teonicos del tema investigado

8. Coherencia

Cumplz

Existe relacion entre lss
preguntss e indicadores

Cumplz

8. Estructura

La estruchura del
cusstionario responde a las
preguntss de |a imvestigacion

Cumplz

10. Pertinencia

El cuesfionano es ufl y
oportuno para la
et

Cumplz

. OBSERVACIONES GENERALES
Sin observaciones

"—_;k__,ﬁ
Apellidos v Mombres del validador: Dra. Hilda Luzmila Félix Pachas

Grado académico: Doctora en administracion
M= DMI: 10143243
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D U

IV. DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacién: Motivacién y desempafio laboral an colaboradores administrativos

del Hospital San José de Chincha, 2025.
Nombre del Experto: Mg. Ismael Alonso Junco Quijandria

Nombre del Instrumento: Cuestionario de motivacion y desempefio laboral
V. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos 8 Doscripeldn:
Evaluar ‘
Las etén
1. Claridad elaboradas usando wun
Las pregunias  astén
2. Objethvidad expmml en aspoclos Cumple
Las mwnhl estén
3. Corweniencia | adecuadas al tema a ser Cumple
investigado ~
Existe una organizacibn Cumple
4. Organizacidn Wgica y sintdctica en of
cuulimub
cuestionario comprende Cumple
5. Suficlencia lodos los indicadores en
B ~tn
1 o [ umple
adecuado para medir los
8. Intencionalidad Reiliadoing & I8
investigacién_
Les pregunias  estan “Cumple
. basadas en aspecios
7. Consistencia teéricos del fema
Exste relacion entre las Cumple
8. Coherencia untas e indicadores
La estructra [ ~ Cumple
cuestionario responde 8 las
0. Estruciura proguntas de Ia
nv n
cuestionaric es Util y Cumple
10, Pertinencia oportuno para la

| Alonso Junco Quijandria
acm . Maestro en administracidn y gestién piblica
215
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.
NFORME D
|.  DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacién: Molivacién y desempefio laboral en colaboradores administrativos
del Hospital San José de Chincha, 2025,

Nombre del Experto: Mg. Ana Kristel Gonzales Flores
Nombre del Instrumento: Cuestionario de motivacién y desempefio laboral.
. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspectos a Descripeldn:
Evaluar
Las  pregunias  estén
1. Clarided 'ohbondu usando  un
en
= Las  preguntas  esldn
2. Objetivided expresadas en aspectos Cumgple
observables
Las preguntas  estin
3, Convenlencia adecusdas al tema a ser Cumple
inwe: Ber
una organzacion Cumple
4. Organizacidn logica y sintdctica en el
cuestionario
El cuestionario comprende ~ Cumple
5. Suficlencia todos los Indicadores en
canlidad y calidad
El .d“mm es Cumple
adecuado para medir ks
6. Intencionalidad indicadores de Ia
investigacién
l;s“mmhs estén Cumple
: S en  aspecios
7. Consistencia tedrioos del S
Existe relacitn entre las Cumple
8.Coherencia | 1 uquntas e indicadores
La estructura del Cumple
cuestionario responde a las
9. Estructura pregunias de ia
investigacén
El cueslionario es Ol y Cumple
10, Pertinencia oportuno para la
Investigacion _
ll._OBSERVACIONES GENERALES
El instrumento es aplicable

~g. Gonzales Flores
Grado académico: Maestra en administracion y gestion piblica
No. DNI: 456809294
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Base de datos

Anexo 04

CATEGORIAS

div2

v2_total

v1_total

d2v2

divi

ESCALARES

div2

43

40

100

49

41

48

100

v total |v2 total| divi | d2vi | div2 | d2v2’ | vi total |

v1_total [v2_total

24

74

9%6

70
89

49

96
54
69

54

24

24
38
54

34
9%
56
82

28
90
30

90
45

58

47

96
26

24

d2v2
21
38
37
14

39
15
55
53

45

14
17
49
53

41

53

27
15
17
55
20

52

19
25
51
26
47

36
42

46

34

21
4

47

56
28
14
39
14
42

45

29
30

41

14
29
56

43

20
15

14

23
31

32
11
37
29
13
43
41

25
11
14
34
43
35

17
13
12

18
24
43
43
12
22
37
17
36
25
34
37
25
35
19
36
39

21

13
37
11
30
14
38
34
38
18
24
24
42
26
33
1
19

39
27
21

19
13
11

d2vi

21
12
37
12
31

37
41

47

13
39
37

37
26
36
26
39

13
34

27
34
26
35
12
42

15

12
19
26
14
17

26
39
25
14

16
32

19

23
28
47

42

28
12
20

13
27
38
12
19
19

divi

25
13
31
12
33
37
37
48

39
48

12
40

33
43

38
23
a1

25
40

46

18
32
48

27
35
28
33
12
43

16
38
47

12
19
28
13
17
48

30
43

30
14

14
27
18
38

22
30
48

2

25
12
27
48

13
27
35
12
21

18

DESEMPENO LABORAL

R22 [R23 [R24 |R25

MOTIVACION LABORAL

MUESTRA 1112 I3 |14 |I5 (16 [I7 [I8 |I_9 110 {111 (112 [113 |114 |I115 |I16 (117 [118 |119 |I20 \I_ll 122 |123 {124 [R1 |R2 |£3 R4 [R5 [R6 |R7 |R8 |R9 R10|£11 R12 [R13 |R14 RlSIR_lG R17 [R18 [R19 |R20 |R21

10

14

19
20

2%

29

39

41

42

43

a5

26

47

49

59

75



Anexo 05: Consentimiento informado
AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Motivacion y desempefio laboral en colaboradores administrativos del Hospital
San José de Chincha, 2025”

o/
(N v
A

Institucion : Universidad Autbnoma de Ica.

Responsable : Jorge Luis Magallanes Crisostomo
Bachiller en administracion y finanzas

Objetivo de la investigacién: Por la presente lo estamos invitando a participar de la
investigacion que tiene como finalidad de analizar la relacion entre la motivacion y
desempenio laboral en colaboradores administrativos del Hospital San José de Chincha. Al
participar del estudio, debera resolver un cuestionario de 49 items, los cuales seran
respondidos de forma andnima.

Procedimiento: Si acepta ser participe de este estudio, usted debera llenar el cuestionario
digital denominado “Cuestionario de motivacién y desempefio laboral”, el cual debera ser
resueltos en un tiempo de 20 minutos, dicho cuestionario sera entregado de manera virtual

Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacién es a través de codigos
asignados a cada participante, por ello, el responsable de la investigacion garantiza que se
respetara el derecho de confidencialidad e identidad de cada uno de los participantes, no
mostrandose datos que permitan la identificacion de las personas que formaron parte de la
muestra de estudio.

Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he leido
la informacion suministrada por el investigador, y acepto, voluntariamente, participar del
estudio, habiéndoseme informado sobre el propésito de la investigacion, asi mismo,
autorizo la toma de fotos (evidencia fotografica), durante la resolucion del instrumento de
recoleccién de datos.

Chincha Alta, ...... o[ , de 2025
Firma: oo

Apellidos y nombres: .................ooene.
DNE
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Anexo 06: Informe de Turnitin al 28% de similitud

ﬂ turmtin Piigina 2 de 50 . Descripcitn general de Integridad

17% Similitud general

El toal combinado de todas las coincidendas, incluidas las feentes superpuesias, para ca..

Filtrado desde el informe

b Bibliografia
b Coincidendias menores (menas de 15 palabras)

Fuentes principales

15% o Fuentes de Internet
2% M Publicaciones
13% & Trabajos emregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.° de alertas de integridad para revisién

Identficador de la entrega  trnooid=3117:531 769650

Los algoritmos de nuestro siktema anallzan un doumento en profundicad para

Mo ge han detectade manipulaciones de texis saspechasas, buscar inconsistenclas que permitirian distnguino de una entrega nommal 5i
advertimos algo extraflo, lo marcamos Coma una Jerta para que pueda revisaria.

Una marca de alerta no s necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
FECOMENdamas que preste anenciin y la resvise.
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