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RESUMEN

Este estudio de trabajo de investigacion tuvo como objetivo “Determinar si existe una relacion
entre motivacion y desempefio laboral del personal de salud que trabaja en clinicas de
hemodialisis en San Juan de Lurigancho, 2024”. Materiales y métodos: El método utilizado es
el hipotético-deductivo, con un enfoque cuantitativo y de naturaleza aplicada. El disefio de la
investigacion es no experimental, con un corte transversal, y se sitia en un nivel correlacional.
La muestra estard conformada por 120 trabajadores de 6 de clinicas ubicadas en San Juan de
Lurigancho. Se emplearon dos encuestas: el cuestionario de motivacion laboral para la variable
motivacion y el cuestionario de desempefio laboral, para la segunda variable, este cuestionario
fue de escala tipo Likert y ambos cuestionarios fueron validados, confiables y los datos
obtenidos fueron procesados en el programa SPSS 28. Resultado: La mayoria de los
encuestados, presentan altos niveles de motivacion, con un 55.8% de los empleados reportando
un nivel alto y un 15.0% un nivel muy alto. En cuanto al desempefio laboral, se observa que el
47.5% tiene un desempefio medio y un 47.5% un desempeiio alto. Solo el 5.0% del personal
reporta un desempefio bajo. Conclusion: Se encontr6 una correlacion muy alta entre motivacion
y desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.995 y un valor de significancia de

0.000, lo que confirma la relacion significativa entre ambas variables

Palabras claves: Motivacion, Desempeio laboral, Motivacidn intrinseca, Motivacion extrinseca,

Motivacidn trascendental.



ABSTRACT
This research work study aimed to "Determine if there is a relationship between motivation and
job performance of health personnel working in hemodialysis clinics in San Juan de Lurigancho,
2024". Materials and methods: The method used is hypothetical-deductive, with a quantitative
approach and of an applied nature. The research design is non-experimental, with a cross-section,
and is located at a correlational level. The sample will be made up of 120 workers from 6 clinics
located in San Juan de Lurigancho. Two surveys were used: the work motivation questionnaire for
the motivation variable and the work performance questionnaire for the second variable, this
questionnaire was a Likert-type scale and both questionnaires were validated, reliable and the data
obtained were processed in the SPSS 28 program. Result: The majority of respondents present
high levels of motivation, with 55.8% of employees reporting a high level and 15.0% a very high
level. Regarding job performance, it is observed that 47.5% have an average performance and
47.5% a high performance. Only 5.0% of the staff report a low performance. Conclusion: A very
high correlation was found between motivation and job performance, with a correlation coefficient
of 0.995 and a significance value of 0.000, which confirms the significant relationship between

both variables

Keywords: Motivation, Work performance, Intrinsic motivation, Extrinsic motivation,

Transcendental motivation.



INTRODUCCION
El personal de salud desarrolla su labor en entornos altamente demandantes, expuesto a diversos
factores que inciden en su motivacion y desempefio laboral, lo que repercute directamente en la
calidad del servicio brindado en las clinicas de hemodialisis. Estas condiciones, ademas de afectar
el bienestar del trabajador, pueden incrementar el ausentismo, los errores profesionales y los costos
operativos, generando un impacto negativo en la reputacion institucional y en la satisfaccion del
paciente.
Ante ello, se hace necesario implementar estrategias que fortalezcan la motivacion y optimicen el
rendimiento del personal sanitario, favoreciendo un ambiente laboral saludable y orientado a
resultados
Este estudio esta dividido en cinco capitulos:
Capitulo I: Expone el problema central, los objetivos y la justificacion del estudio, analizando
como la motivacion influye en el desempefio del personal de las clinicas de hemodiélisis
Capitulo II: Retine los antecedentes internacionales y nacionales recientes, junto con las teorias
que sustentan las variables analizadas.
Capitulo III: Detalla la metodologia empleada, el tipo de investigacion, la muestra censal de 120
trabajadores y los instrumentos validados aplicados.
Capitulos IV: Presenta y discute los resultados obtenidos a partir del anélisis estadistico.

Capitulo V: Expone las conclusiones y recomendaciones derivadas de los hallazgos.



CAPITULO L. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema
En el contexto actual de los servicios de salud, el desempenio laboral del personal asistencial
se ha convertido en un eje fundamental para garantizar la calidad de atencién y la satisfaccion
del usuario (1). En especial, el personal que labora en clinicas de hemodialisis enfrenta una
carga emocional y fisica considerable, derivada de la atencion continua a pacientes con
enfermedades cronicas renales, lo que exige altos niveles de compromiso, vocacion y bienestar
psicolédgico (2). Diversos estudios evidencian que la motivacion laboral constituye un factor
determinante para el logro de los objetivos institucionales y para el mantenimiento de un clima
organizacional saludable (3). Desde la perspectiva de la teoria de la autodeterminacion, la
motivacidén se estructura en tres dimensiones: intrinseca, relacionada con la satisfaccion
personal y el sentido de logro; extrinseca, vinculada a recompensas externas, reconocimiento
o0 incentivos; y trascendental, orientada al beneficio que el trabajador percibe al contribuir con
el bienestar de otros (4). En el ambito sanitario peruano, los profesionales de enfermeria y
técnicos en hemodialisis muestran distintos grados de motivacion, influenciados por factores
como la carga laboral, la comunicacioén con el equipo multidisciplinario, las condiciones
contractuales y el apoyo institucional (5). La literatura sefiala que cuando la motivacion
intrinseca predomina, el trabajador experimenta satisfaccion y compromiso genuino con su
labor; mientras que la motivacién extrinseca suele depender de politicas de incentivos,
supervision o reconocimiento institucional (1). Por otro lado, la motivacion trascendental
adquiere un valor especial en el personal de salud, pues esta asociada a la vocacion de servicio,

la empatia y el sentido de propdsito al cuidar la vida de los pacientes(2).



1.2.

A pesar de la importancia de este constructo, en muchas instituciones de salud privadas y
publicas del pais se observan deficiencias en la gestion del talento humano. La falta de
estrategias de fortalecimiento motivacional puede generar ausentismo, rotacion de personal y
disminucién del desempeno(3). En el caso particular de las clinicas de hemodidlisis del distrito
de San Juan de Lurigancho, estas dificultades se agravan debido al elevado numero de
pacientes, los horarios extensos y la escasez de recursos humanos especializados(4).

El desempefio laboral, entendido como la eficacia y eficiencia con que los trabajadores
ejecutan sus funciones, depende en gran medida de la motivacion y de las condiciones
laborales que faciliten su desarrollo profesional(5). Cuando los profesionales perciben apoyo
institucional, reconocimiento y sentido trascendental de su labor, tienden a mostrar mejores
niveles de responsabilidad, productividad y calidad en la atencion(6).

Por ello, surge la necesidad de analizar de manera sistemadtica la relacion entre la motivacion
(en sus tres dimensiones: intrinseca, extrinseca y trascendental) y el desempeno laboral del
personal que trabaja en las clinicas de hemodialisis del distrito de San Juan de Lurigancho —
Lima, 2024. Este estudio permitira identificar los factores motivacionales predominantes y su
influencia en el cumplimiento de las funciones, aportando evidencia para la mejora de la

gestion del recurso humano en salud (7).

Formulacion del problema

Diversas investigaciones han evidenciado que la motivacion laboral influye
significativamente en la productividad, la calidad del servicio y el compromiso del personal
de salud (8). En los establecimientos de hemodidlisis, donde el trabajo implica rutinas
prolongadas y alto nivel de responsabilidad clinica, el equilibrio motivacional resulta esencial

para sostener un desempeiio eficiente y humanizado (9).



En las clinicas de hemodidlisis del distrito de San Juan de Lurigancho se observa que el
personal asistencial, conformado por enfermeros, técnicos y auxiliares, afronta limitaciones
en los recursos materiales, sobrecarga de pacientes y escaso reconocimiento institucional.
Estas condiciones pueden repercutir en la motivacion intrinseca, asociada con la satisfaccion
personal y la autorrealizacion, la motivacion extrinseca vinculada a los incentivos externos y
al clima organizacional y la motivacion trascendental relacionada con la vocacion de servicio
y el sentido de contribucion al bienestar del paciente (10).

Aunque existen estudios sobre motivacion y desempefio en otros servicios hospitalarios, son
escasas las investigaciones centradas en el personal de hemodidlisis en el contexto peruano,
especialmente en zonas urbanas de alta demanda asistencial como San Juan de Lurigancho
(11). Esta carencia de evidencia cientifica limita la formulacion de estrategias de gestion

orientadas a fortalecer el compromiso laboral y la calidad del cuidado (12).

1.2.1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre motivacion y el desempetio laboral del personal de salud que

trabaja en clinicas de hemodialisis en San juan de Lurigancho, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

(Existe una relacion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, 2024?

e /Existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempeio laboral del personal de
salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, 2024?

e ,Existe una relacion entre motivacion trascendental y desempeiio laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, 2024?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general
Determinar si existe una relacion entre motivacion y desempefio laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Luringancho, 2024.

Objetivos especificos

Identificar si existe una relacidon entre motivacion intrinseca y desempefio laboral del
personal de salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Luringancho,
2024.

Identificar si existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempenio laboral del
personal de salud que trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Luringancho,
2024.

Identificar si existe una relacion entre motivacion trascendental y desempeiio laboral del
personal de salud que trabaja en clinicas de hemodiélisis en San Juan de Luringancho,

2024.

1.4. Justificacion de la investigacion

La motivacion laboral representa un componente esencial en la gestion del talento humano en

los servicios de salud, ya que incide directamente en la eficiencia, la calidad de la atencién y

el bienestar del trabajador (13). En las clinicas de hemodialisis, donde la labor asistencial

implica contacto permanente con pacientes cronicos y exposicion a situaciones de alta

demanda emocional, resulta prioritario fortalecer los factores motivacionales que promuevan

un desempefio O6ptimo (14). Estudiar la motivacion desde sus tres dimensiones intrinseca,

extrinseca y trascendental, permite comprender de manera integral los determinantes del



desempefio. La motivacion intrinseca impulsa la autorrealizacion y el compromiso con la
tarea; la motivacion extrinseca se relaciona con las recompensas tangibles o el reconocimiento
institucional; mientras que la motivacion trascendental refleja el sentido de propdsito y la
vocacion de servicio que caracteriza al personal sanitario (15). Estas dimensiones, en
conjunto, sustentan la satisfaccion laboral y la permanencia del recurso humano en las
organizaciones de salud (16). El presente estudio es pertinente porque contribuird a la
identificacion de los factores motivacionales que influyen en el rendimiento del personal de
las clinicas de hemodidlisis del distrito de San Juan de Lurigancho. Los resultados permitiran
a los directivos disefiar estrategias basadas en evidencia, orientadas a reforzar el clima laboral,
la comunicacion interna y el reconocimiento profesional (17).

Desde el punto de vista social, la investigacion favorecera la mejora de la calidad del servicio,
ya que un trabajador motivado brinda atencién mas empdtica, segura y oportuna al paciente
renal (18). En el ambito institucional, la informacién obtenida servira como base para
programas de capacitacion y politicas de retencion del talento humano. Finalmente, desde la
perspectiva académica, la presente tesis amplia el conocimiento cientifico sobre la relacion
entre motivacion y desempeiio en contextos especializados de salud, aportando evidencia
reciente que podré ser utilizada en futuras investigaciones (19).

En sintesis, la investigacion se justifica por su relevancia tedrica, practica y social; por la
actualidad del problema estudiado; y porque promueve la aplicacion de la teoria de la
autodeterminacion de Deci y Ryan como marco explicativo del comportamiento laboral en el

sector salud (20).



1.5. Limitaciones de la investigacion
Toda investigacion presenta ciertas limitaciones que pueden influir en la amplitud o
generalizacion de los resultados. En el presente estudio, una de las principales limitaciones
fue el disefio no experimental y transversal, el cual permite identificar la relacién entre
variables, pero no establecer causalidad directa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de salud (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2022). Por otro lado, el alcance
geografico restringido al distrito de San Juan de Lurigancho limita la extrapolacion de los
hallazgos a otras zonas del pais, ya que los factores socioeconémicos, organizacionales y
culturales pueden variar en diferentes contextos (Guzman-Narciso et al., 2020)
Otra limitaciéon estuvo relacionada con la disposicion de los participantes. Algunos
trabajadores manifestaron reservas para responder con total sinceridad los cuestionarios,
debido a la percepcion de que su informacion podria influir en la evaluacion de su desempefio,
lo cual pudo generar cierto sesgo de deseabilidad social (Hameed, Jahangir & Igbal, 2023).
Finalmente, el estudio se baso en instrumentos de autopercepcion, los cuales dependen de la
interpretacion subjetiva del participante. Aunque los cuestionarios utilizados mostraron alta
confiabilidad (a > 0.80), esta caracteristica metodoldgica constituye una limitacion comun en
estudios de tipo correlacional (Deci & Ryan, 2017)
A pesar de estas limitaciones, los resultados obtenidos aportan evidencia valida y actual sobre
la relacion entre los distintos tipos de motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental. y el
desempefio laboral del personal que labora en clinicas de hemodialisis, contribuyendo al

fortalecimiento de la gestion del talento humano en el &mbito sanitario.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

El estudio de la motivacion y el desempefio laboral ha sido abordado ampliamente en el &mbito de
la salud, debido a su influencia directa en la calidad de la atencion al paciente y en la eficiencia
organizacional (21). En este contexto, la motivacion se entiende como el conjunto de factores
internos y externos que impulsan la conducta del trabajador, se considera un elemento clave para

optimizar el rendimiento en instituciones sanitarias (22).

2.1.1. Internacionales

Kitsios y Kaamariotou (2021) analizaron la satisfaccion y motivacion laboral en
trabajadores del sector publico de salud en Grecia, concluyendo que los niveles altos de motivacion
intrinseca y extrinseca se asocian significativa con un mejor desempefio y compromiso profesional
(23). De forma similar, Bayser (2022) observo en Argentina que la motivacion trascendental,
relacionada con el sentido vocacional y la contribucion social, refuerza la estabilidad emocional
del personal de enfermeria y eleva su productividad (24).

Por su parte, Hameed, Jahangir e Igdal (2023) demostraron que las condiciones del entorno
laboral y el reconocimiento institucional influyen positivamente en la motivacion extrinseca de las
enfermeras del sector privado en Pakistan, mejorando su desempefio y reduciendo la rotacion del
personal (25). Estos hallazgos confirman que los incentivos tangibles y el propdsito profesional
son los factores determinantes en la calidad del trabajo asistencial. Asimismo, Deci, Ryan (2017)
fundamentaron teéricamente la relacion entre la motivacion y desempefio mediante la teoria de
autodeterminacion, que distingue la motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental como fuentes

esenciales de energia psicoldgica que guian el comportamiento humano hacia metas significativas

(D.



2.1.2. Antecedentes Nacionales

En el contexto peruano, Pinedo et al. (2023) identificaron una relacion significativa entre
la motivacion laboral y la calidad de desempefio del personal sanitario en hospitales publicos de
Trujillo, resaltando que la motivacion trascendental vinculada al servicio y empatia hacia el
paciente, actiia como factor protector frente al agotamiento profesional (2).

Asimismo, Adanaqué Castillo (2020) determind que los factores sociolaborales influyen
directamente en la calidad de vida y el desempefo del personal de enfermeria en Lima, sefialando
la importancia de fortalecer los mecanismos de reconocimiento y apoyo emocional en las clinicas
privadas (3). De igual modo, Quintana y Tarqui (2020) evidenciaron en un hospital del Callao que
la motivacion intrinseca, manifestada en la autorrealizacion y la satisfaccion personal por el trabajo
mantiene una correlacion positiva con la eficiencia laboral y el cumplimiento de las funciones
asignadas (4).

2.1.3. Antecedentes locales

En el distrito de San Juan de Lurigancho, estudios recientes destacan la necesidad de mejorar la
gestion del talento humano en los servicios de hemodialisis. Fraser (2007) sefialo que la escasez
de recursos humanos y la sobrecarga asistencial afectan la motivacion y el bienestar del personal
sanitario (5).

Asimismo, Ruiz Corea et al. (2021) reportaron que la motivacion extrinseca y trascendental son
factores determinantes del desempefio en trabajadores del sector salud, especialmente cuando
existen politicas institucionales que reconocen el esfuerzo y promueven la participacion activa del
personal (6). Finalmente, el estudio de Rodriguez y Rivas (2011) sobre el desgaste profesional en
personal asistencial destacd que la motivacion intrinseca y el proposito trascendental del trabajo

reducen significativamente los niveles de estrés y mejoran el clima organizacional (7).



2.2. Bases tedricas
El estudio de la motivacién y el desempefio laboral se fundamenta en diversas teorias
psicologicas y organizacionales que explican el comportamiento del trabajador frente a los
estimulos internos y externos. Estas teorias permiten comprender como los factores

personales, sociales y del entorno influyen en la productividad y satisfaccion profesional

(20).

2.2.1. Teoria de la Autodeterminacion

La teoria de la autodeterminacion, desarrollada por Deci y Ryan, establece que la motivacion
humana se basa en tres necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relacion (26).
Cuando estas se satisfacen, el individuo desarrolla una motivacion intrinseca que impulsa la
creatividad, la persistencia y el bienestar laboral (27). En el ambito de la salud, esta teoria ha sido
ampliamente utilizada para analizar la motivacion de enfermeros y personal sanitario. Estudios
recientes muestran que el personal con alta autodeterminacién presenta mayor compromiso,
empatia y calidad asistencial (28). Ademas, la inclusion de la motivacion trascendental, orientada
al sentido y proposito del trabajo, ha cobrado relevancia en entornos hospitalarios, donde la
vocacidn de servicio se asocia con mejores resultados laborales y menor agotamiento emocional
(29).

2.2.2. Teoria de los factores de Herzberg

Herzberg propuso que la satisfaccion laboral depende de dos grupos de factores: motivadores
(reconocimiento, responsabilidad, logro) e higiénicos (salario, condiciones laborales, supervision)
(30). Los factores motivadores generan satisfaccion intrinseca, mientras que los higiénicos
previenen la insatisfaccion, sin necesariamente generar compromiso (31).

En el contexto del personal de salud, los factores motivadores se relacionan con la autorrealizacion



profesionales y el reconocimiento institucional, mientras que los higiénicos estan asociados al
entorno fisico y organizacional. Investigaciones recientes confirman que la combinacion de ambos
tipos de factores contribuye al desempefio optimo del personal asistencial (32).

2.2.3. Teoria de Las expectativas de Vroom

Esta teoria sostiene que la motivacion de una persona depende de la expectativa de que su esfuerzo
conducira a un buen desempefio y de que este, a su vez serd recompensado (33). Segun Vroom, la
motivacion resulta del producto entre expectativa, instrumentalidad y valencia (34). Aplicada al
contexto hospitalario, esta teoria sugiere que los trabajadores se sientan mas motivados cuando
perciben que su rendimiento serd valorado y recompensado, tanto de manera econémica como
emocional, Aguilera (2019) evidencio que el personal de enfermeria con expectativas claras sobre
su logro muestra mayor disposicion al trabajo en equipo y satisfaccion profesional (35).

2.2.4. Teoria del reforzamiento de Skinner

El modelo conductual de Skinner plantea que el comportamiento laboral se pude fortalecer
mediante recompensas positivas y que la ausencia de estas puede disminuir la motivacion (36). En
el entorno sanitario, esto se refleja en politicas de incentivos y reconocimientos que refuerzan las

conductas deseadas, como la puntualidad, el cumplimiento de tareas y la atencién empatica al paciente (37).
2.2.5. Relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral

Diversos estudios coinciden en que la motivacién influye directamente en el desempeno del
trabajador. La motivacion intrinseca impulsa la busqueda del aprendizaje y la mejora continua;
la extrinseca fomenta el cumplimiento de metas organizacionales; y la trascendental promueve
la identificacion con los valores institucionales y el bienestar del paciente (38). En el personal de
hemodiilisis, esta relacion es esencial, ya que el entorno de trabajo exige un equilibrio entre

competencia técnica, empatia y vocacién de servicio (39).



2.3. Definiciones conceptuales
Las definiciones conceptuales permiten precisar el significado tedrico de las variables
principales del estudio, de acuerdo con los fundamentos cientificos y el contexto de la

investigacion.

2.3.1. Motivacion laboral

La motivacion laboral es un proceso psicologico que orienta, impulsa y mantiene la conducta
del trabajador hacia el logro de objetivos organizacionales y personales (40). Se concibe
como un factor determinante del rendimiento, la satisfaccion y la permanencia en el empleo,
influyendo en la productividad y el clima institucional (41).
Segiin Deci y Ryan (2017), la motivacion puede clasificarse en tres dimensiones
complementarias: intrinseca, extrinseca y trascendental, las cuales interactian para promover
el bienestar y efectividad laboral (42).

v' Motivacidén intrinseca
Corresponde al impulso interno que lleva al trabajador a realizar sus tareas por interes,
satisfaccion o placer personal. Estd relacionada con el desarrollo de competencias, la
autorrealizacion y la superacion profesional (43). En el ambito de la salud, esta motivacion
se manifiesta cuando el personal realiza su labor por vocacién o satisfaccion personal al
atender al paciente (44).

v" Motivacion extrinseca
Hace referencia a los estimulos externos al individuo, como la remuneracion, el
reconocimiento institucional, los beneficios laborales o las condiciones del entorno (45).

Cuando las organizaciones brindan incentivos justos y oportunidades de crecimiento,



fortalecen la motivacion extrinseca del personal, generando mayor compromiso y eficiencia
(46).

v" Motivacion trascendental

Es la motivacion orientada al propoésito, la contribucion social y el impacto positivo del

trabajo en otras personas (47). En el sector salud, esta dimension tiene un papel

fundamental, ya que el personal de enfermeria y de hemodialisis experimenta satisfaccion

al aliviar el sufrimiento o mejorar la calidad de vida de los pacientes (48). Este tipo de

motivacion se asocia con el sentido ético, la empatia y la vocacion de servicio (49).

2.3.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral se define como el grado en que el trabajador cumple eficazmente con
las funciones asignadas, respondiendo a los objetivos institucionales con responsabilidad,
eficiencia y compromiso (50). Segin Chiavenato (2017), el desempefio es le resultado
observable de las capacidades, habilidades y actitudes del empleado aplicados a su puesto de
trabajo (51). En el contexto de las clinicas de hemodidlisis, el desempefio laboral esta
estrechamente vinculado con la calidad del servicio y la seguridad del paciente. Factores
como la capacitacion continua, la comunicacion efectiva y la motivacioén del personal son
determinantes para mantener estandares de atencion optima (52).

Diversos estudios demuestran que un alto nivel de desempefio se asocia con ambientes
laborales saludables, liderazgo participativo y reconocimiento profesional, lo que refuerza el

compromiso del trabajador con la institucion (53).



2.3.3. Relacion entre la motivacion y desempeiio laboral

La evidencia cientifica ha demostrado que la motivacion influye directamente en el desempeno
laboral, especialmente en el ambito sanitario, donde las demandas fisicas y emocionales son
elevadas (54). La motivacion intrinseca promueve la iniciativa y autonomia; la extrinseca, el
cumplimiento de las metas institucionales y la trascendental, la vocacion y la orientacion al
bienestar del paciente (55). Por ello, el fortalecimiento de los factores motivacionales resulta
esencial para elevar el desempefio del personal de salud, reducir el ausentismo y mejorar la calidad
asistencial en los servicios de hemodialisis (56).

2.4. Formulacion de la hipotesis

2.4.1. Hipotesis general
- Existe una relacion entre motivacion y el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en
clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024
2.4.2. Hipotesis especificas
e Existe una relacion entre motivacion intrinseca y desempeno laboral del personal de salud
que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024
e Existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempeiio laboral del personal de salud
que trabaja en clinicas de hemodiélisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024
e Existe una relacion entre motivacion trascendental y desempefio laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024



CAPITULO IIL METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseiio de investigacion

El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no experimental,
transversal y correlacional.

El enfoque cuantitativo se justifica porque se emplearon datos numéricos obtenidos a
través de cuestionarios estandarizados que permitieron analizar la relacion entre las variables
motivacion laboral y desempefio laboral (57).

El disefio no experimental se caracteriza porque las variables no fueron manipuladas
intencionalmente, sino observadas en su contexto natural. Ademas, el corte transversal implica que
los datos se recolectaron en un solo momento del tiempo, lo que permitié describir y analizar las
relaciones existentes entre las dimensiones de la motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental.
Y el desempefio del personal de salud (58). Este tipo de disefio es ampliamente utilizado en
investigaciones sobre comportamiento organizacional y clima laboral, especialmente en el ambito
sanitario, donde las variables humanas y emocionales se analizan desde una perspectiva descriptiva
y correlacional.

3.2. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por 120 trabajadores que laboran en las clinicas de hemodialisis
del distrito de San Juan de Lurigancho — Lima, 2024.

Dado que el nimero de participantes fue accesible y manejable, se optd por una muestra censal,
incluyendo a la totalidad del personal asistencial y administrativo relacionado con los servicios de
hemodidlisis. La eleccion de una muestra censal permite obtener resultados mas precisos y
representativos del contexto laboral estudiado, evitando sesgos de seleccion y garantizando la

validez de los resultados.



3.3. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de la informacion se utilizo la técnica de la encuesta, aplicada mediante dos
cuestionarios estructurados, uno para la variable motivacion laboral y otro para el desempeio
laboral. Ambos instrumentos fueron validados por juicio de expertos y mostraron altos niveles de
confiabilidad estadistica.
El cuestionario de motivacion laboral incluyo items distribuidos en tres dimensiones:
e Motivacidn intrinseca (satisfaccion, logro, desarrollo personal)
e Motivacion extrinseca (reconocimiento, remuneracion, condiciones de trabajo)
e Motivacidon trascendental (vocaciéon de servicio, sentido social del trabajo,
satisfaccion al ayudar).
El cuestionario de desempefio laboral considerd tres dimensiones: eficiencia,
responsabilidad y compromiso laboral, abarcando items sobre calidad del servicio,

puntualidad, relaciones interpersonales y orientacion al paciente.

3.4. Validez y confiabilidad de los instrumentos

La validez de conocimiento fue determinada mediante la evaluacion de tres expertos en
metodologia e investigacion en salud, quienes revisaron la pertenencia, coherencia y claridad de
los items. La confiabilidad se determin¢ aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un
valor de 0.825 para el cuestionario de motivacion laboral y de 0.936 para el de desempefio laboral,
lo que indica una alta consistencia interna de los instrumentos utilizados.

Estos valores se consideran adecuados segun los estdndares de investigacion en ciencias sociales

y de la salud, donde se acepta una confiabilidad minima de 0.70.



3.5. Técnica de procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos fueron codificados y procesados utilizados en software IBM SPSS Statistics
version 26. Se realizaron analisis descriptivos (frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones
estandar). Para caracterizar las variables y analisis inferenciales para determinar la relacion entre
la motivacion y desempeiio laboral.

Dado que las variables no presentaron distribucion normal, se aplico la prueba de correlacion de
Sperman (p), con un nivel de significancia de 0.05, para contrastar las hipdtesis generales y
especificas. La interpretacion de los coeficientes se realizd de acuerdo con los criterios de
Hernéndez et al. (2022), considerando la magnitud y direccion de la relacion entre las variables.

v" Criterios de Inclusion

e Personal sanitario que trabaje activamente en las clinicas de hemodidlisis ubicadas en
San Juan de Lurigancho, Lima, durante el periodo de recoleccion de datos.

e Profesionales de la salud con al menos tres meses de antigiiedad en su puesto en las
clinicas de hemodialisis, para asegurar familiaridad con los procedimientos y
condiciones laborales.

e Personal dispuesto a participar de manera voluntaria y que firme el consentimiento
informado previo a la encuesta, garantizando que su participacion es completamente
libre y sin coaccion.

e Participantes que estén disponibles y cuenten con el tiempo necesario para completar el
cuestionario en el momento de la recoleccion de datos (aproximadamente 15-20

minutos).
v" Criterios de Exclusion

e Personal administrativo de las clinicas en San Juan de Lurigancho.
e (Colaboradores y profesionales de salud en las clinicas de hemodidlisis en San Juan de

Lurigancho que optan por no participar en la investigacion.



e Individuos que han desempenado funciones por menos de seis meses en las clinicas de
hemodidlisis.
e Personal que carezca de un intervalo de tiempo disponible para responder a la

encuesta.

3.6. Variables y operacionalizacion



Definicion Definicion . . . Escala de Escala
. . Dimensiones Indicadores . ., .
Variables conceptual Operacional Medicion Valorativa
Ordinal
Se mide 1. satzlsgaccmn de tarea  Eocala de
. mediante un Intrinseca - sUperacion Likert
“Es el t . C ;
s © p cc;njun ©  Cuestionario tipo profesional 1. Nunca,
irel t;fls;es Likert que 3. Logro personal 5y Muy alto: 105
y evaluaa tres nunca, 3. A —125
externos que dimensiones: Veces
impulsan al T . Alto: 85 —
. motivacion 4. Casi
trabajador a S, _ 104
V1: realizar sus Intrinseca, SIeTpre, Promedio: 65
Motiva.ci(')n funciones con extrinseca y 5. Siempre .
entusiasmo trascendental, Ordinal -84
compromiso’y considero R — Bajo: 45 — 64
iadi . econocimiento .
orientacion hacia 1n§11cadores Muy bajo: 44
. relacionados con . 25
los objetivos tisfaccid i 2. Remuneracién
institucionales” satistaceion, Extrinseca o) ndicion
0 reconocimiento - condiciones
: y Sentido de labOraleS
proposito —
1. vocacion de
servicio
2. satisfaccion por
Trascendental

ayudar
3. compromiso
social




Conjunto de
comportamientos
observables que
reflejan el nivel

V2. ienci
N de eficiencia,
Desempeiio responsabilidad
Laboral P /

compromiso del
personal en el
cumplimiento de
sus tareas.

1. Capacidad
1. Calidad de minuciosa, iniciativa
trabajo 2. Capacidad de

Evaluada a 2 solucion de problemas,

través de un

. . Responsabilidad  autonomia y eficacia
cuestionario que . ;
. 3. Trabajo en 3. Capacidad de
mide cuatro . . S
: ) equipo integracion, liderazgo
dimensiones. . !
4. Compromiso 4. Nivel de
social identificacion con la

institucion

Escala de
Likert
1. Nunca,
2. Casi

siempre,
5. Siempre
Ordinal

Alto; 102-
155
Medio; 53-
100
Bajo; 0-52




3.6.1. Descripcion

A continuacion, se describe la ficha técnica de los instrumentos a utilizar.

La ficha técnica del instrumento 1 “Motivacion Laboral”. (Variable 1)
Nombre: Escala para medir los factores motivacionales: intrinseca, extrinseca y
trascendental
Autor: Lopez (2016) adaptado del aporte de Juan Pérez Lopez
Validez: Se realizo mediante el empleo de tres tipologias: contenido, juicio y constructo,
el cual fue validado con especialistas en el tema, con grado de maestria.
Fiabilidad: Alfa de Cronbach, como resultado se obtuvo que el 0,825.
Tiempo de llenado: /5 minutos.
Numero de items: 25 items.
Dimensiones: 3 dimensiones, motivacion intrinseca (item 1,2,3,4,5,6,7 y 8), extrinseca
(item 9,10,11,12,13,14,15,16 y 17) y trascendental (item 18,19,20,21,22,23,24,25)
Escala: Tipo Likert: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 =
Siempre
Baremos (niveles, grados) de la variable: Muy alto: 105 — 125 Alto: 85 — 104
Promedio: 65 — 84 Bajo: 45 — 64 Muy bajo: 44 — 25

La ficha técnica del instrumento 2 “Desempefio Laboral”. (Variable 2)
Poblacion: 48 licenciadas en Enfermeria del servicio de nefrologia del Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren.
Tiempo: ! ario.

Momento: cualquier momento.



Lugar: Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren.

Validez: Juicio de expertos.

Fiabilidad: (4/fa de Cronbach 0.936 y Alfa de Cronbach del proyecto piloto 0.868
Tiempo de llenado: 20 minutos.

Numero de items: 3/ items.

Dimensiones: calidad de trabajo (1,2,3,4,5,6,7,8,), responsabilidad
(9,10,11,12,13,14,15,16,17), trabajo en equipo (18,19,20,21,22,23,24,25,26),
compromiso institucional (27,28,29,30,31)

Alternativas de respuesta: Tipo Likert: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 =
Casi siempre, 5 = Siempre

Baremos (niveles, grados) de la variable: Alto; 102-155, Medio; 53-103 Bajo, 0-52



CAPITULO IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1.Resultados

La unidad de andlisis de esta investigacion estuvo conformada por las consideraciones de
cada uno de los participantes de la muestra con respecto a cada uno de los items establecidos en
los instrumentos de recojo de informacién, los cuales arrojaron los resultados que vienen a

continuacion.

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

4.1.1.1.Variable 1: Motivacion

Tabla 1

Motivacion del personal que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho

Lima - 2024

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0.0% 0.0%
Bajo 6 5.0% 5.0%
Promedio 29 24.2% 24.2%
Alto 67 55.8% 60.8%
Muy alto 18 15.0% 75.8%
Total 120 100.0%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.



Figura 1
Niveles de Motivacion del personal que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de

Lurigancho Lima - 2024.
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En la tabla 1 y figura 1, muestran los resultados sobre los niveles de motivacion del personal que
trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima, durante el afio 2024. Se
observa que la mayoria del personal (55.8%) presenta un nivel alto de motivacion, mientras que
un 24.2% tiene un nivel promedio. Solo un 15.0% del personal reporta un nivel muy alto de
motivacion, y un porcentaje pequeio (5.0%) manifiesta un nivel bajo. No se registraron respuestas
en los niveles de motivacion muy bajo. Esto sugiere que la motivacion general en el personal es

mayoritariamente alta.



Dimension Motivacion Extrinseca

Tabla 2

Niveles de la Dimension Motivacion Extrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje :::;f::lt;(‘;z
Muy bajo 0 0.0% 0.0%
Bajo 6 5.0% 5.0%
Promedio 57 47.5% 52.5%
Alto 57 47.5% 100.0%
Muy alto 0 0.0% 100.0%
Total 120 100.0%
Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.
Figura 2
Niveles de la Dimension Motivacion Extrinseca
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En la tabla 2 y figura 2, muestra los niveles de la dimensién de motivacion extrinseca en el
personal que trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en el afio 2024.

La mayoria del personal (47.5%) presenta tanto un nivel promedio como alto de motivacion



extrinseca, lo que indica que las recompensas o factores externos, como el salario o beneficios,
influyen moderadamente en su motivacion. No se reportaron niveles muy bajos o muy altos de
motivacion extrinseca, lo que sugiere una uniformidad en la percepcion de factores extrinsecos.

Solo un pequeio porcentaje (5.0%) tiene un nivel bajo de motivacion extrinseca.

Dimension Motivacion Intrinseca

Tabla 3

Niveles de la Dimension Motivacion Intrinseca

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0.0% 0.0%
Bajo 6 5.0% 5.0%
Promedio 43 35.8% 40.8%
Alto 53 44.2% 49.2%
Muy alto 18 15.0% 64.2%
Total 120 100.0%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.



Figura 3

Niveles de la Dimension Motivacion Intrinseca
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En la tabla 3 y figura 3, refleja los niveles de motivacion intrinseca del personal que trabaja
en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en 2024. Un 44.2% del personal
presenta un nivel alto de motivacion intrinseca, lo que indica que una gran parte de los trabajadores
encuentra satisfaccion y motivacion interna en su labor. El 35.8% tiene un nivel promedio de
motivacion intrinseca, y un 15.0% manifiesta un nivel muy alto. Solo un pequefio porcentaje
(5.0%) muestra un nivel bajo de motivacidn intrinseca, mientras que no se reportan niveles muy

bajos, lo que sugiere una tendencia positiva hacia la motivacion impulsada por factores internos.



Dimension Motivacion Trascendental

Tabla 4
Niveles de la Dimension Motivacion Trascendental

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 0 0.0% 0.0%
Bajo 6 5.0% 5.0%
Promedio 28 23.3% 28.3%
Alto 68 56.7% 61.7%
Muy alto 18 15.0% 76.7%
Total 120 100.0%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.

Figura 4

Niveles de la Dimension Motivacion Trascendental
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En la tabla 4 y figura 4, muestra los niveles de motivacion trascendental del personal que
trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en 2024. La mayoria del

personal (56.7%) presenta un nivel alto de motivacion trascendental, lo que indica que una gran



parte se siente motivada por el impacto positivo que su trabajo tiene en los demas. Un 23.3% tiene
un nivel promedio, mientras que un 15.0% reporta una motivacion trascendental muy alta. Solo un
5.0% muestra un nivel bajo de motivacion trascendental, y no se registraron respuestas en el nivel
muy bajo, lo que sugiere una fuerte conexion entre los trabajadores y el proposito trascendente de

su labor.

5.1.1. Variable 2: Desempeiio laboral

Tabla §
Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de

Lurigancho Lima - 2024

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 6 5.0% 5.0%
Medio 57 47.5% 52.5%
Alto 57 47.5% 100.0%
Total 120 100.0%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.



Figura 5

Niveles de Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan

de Lurigancho Lima - 2024.
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En la tabla 5 y figura 5, muestra los niveles de desempefio laboral del personal que trabaja

en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en 2024. Se observa que la mayoria

del personal (47.5%) tiene un desempefio laboral medio, mientras que un porcentaje igual (47.5%)

presenta un nivel alto de desempefio. Solo un 5.0% del personal reporta un desempeiio bajo. Esto

indica que la gran mayoria de los trabajadores alcanzan un nivel de desempefio satisfactorio o

superior, lo que sugiere un buen rendimiento general en el entorno laboral.



4.1.2. Analisis Relacional

Tabla 6

Relacion entre la Motivacion y el Desempeiio laboral del personal que trabaja en clinicas de

hemodialisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.

Variable Motivacion

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total
Fii. % Fi % Fi % Fii®2 % Fi % Fi %
Variable  Bajo 0 0% 6 5% 0 0% 0 0% 0 0% 6 5%
Desempeiio Medio 0 0% 0 0% 29 24% 28 23% O 0% 57 48%
laboral Alto 0 0% 0 0% O 0% 39 33% 18 15% 57 48%
Total 0 0% 0 0% 29 24% 67 56% 18 15% 120 100%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.

Figura 6

La Motivacion y el Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de hemodialisis en

San Juan de Lurigancho Lima — 2024.
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En la tabla 6 y figura 6, la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal que

trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en 2024. Se observa que



todos los trabajadores con un desempefio laboral alto tienen niveles altos (33%) o muy altos (15%)
de motivacion. Por otro lado, aquellos con desempefio medio se distribuyen entre niveles de
motivacion promedio (24%) y alto (23%). Solo un pequefio porcentaje (5%) presenta un
desempefio laboral bajo, y estos trabajadores tienen niveles bajos de motivacion. No se registran
casos de trabajadores con motivacion muy baja ni trabajadores con desempeiio alto con motivacion

promedio o baja. Esto sugiere una relacion positiva entre la motivacion alta y el buen desempefio

laboral.

Tabla 7

Motivacion Extrinseca y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de

hemodidalisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.

Dimension Motivacion Extrinseca

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total
Fi.®. % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Variable  Bajo 0 0% 6 5% O 0% 0 0% 0 0% 6 5%
Desempeiio Medio 0 0% 0 0% 57 48% O 0% 0 0% 57 48%
laboral Alto 0 0% 0 0% O 0% 57 48% 0 0% 57 48%
Total 0 0% 0 0% 57 48% 57 48% 0 0% 120 100%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.

Figura 7

Motivacion Extrinseca y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de

hemodidalisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.
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En la tabla 7 y figura 7, muestra la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima, 2024. Se observa
que todos los trabajadores con un desempefio alto tienen un nivel de motivacion extrinseca alto
(48%). Del mismo modo, aquellos con desempefio medio también presentan motivacion extrinseca
promedio (48%). No se registraron casos de motivacion extrinseca muy baja o muy alta. Solo un
pequefio porcentaje (5%) del personal con desempefio bajo tiene una motivacion extrinseca baja.
Esto indica que la motivacion extrinseca se asocia principalmente con niveles medios y altos de
desempefio laboral, sugiriendo que factores externos, como recompensas, influyen positivamente

en el rendimiento.

Tabla 8
Motivacion Intrinseca y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de hemodidlisis

en San Juan de Lurigancho Lima — 2024

Dimension Motivacion Intrinseca

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total
Fi,. % Fi % Fi % Fi_ % Fi % Fi %

Variable  Bajo 0 0% 6 5% O 0% 0 0% 0 0% 6 5%
Desempeiio Medio 0 0% 0 0% 43 36% 14 12% O 0% 57 48%
laboral Alto 0 0% 0 0% O 0% 39 33% 18 15% 57 48%



Total 0 0% 0 0% 43 36% 53 44% 18 15% 120 100%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.

Figura 8
Motivacion Intrinseca y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de hemodialisis
en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.
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En la tabla 8 y figura 8, muestra la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral del personal en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima, en 2024. Se
observa que el 48% del personal con un desempeio alto presenta niveles altos (33%) o muy altos
(15%) de motivacion intrinseca. Aquellos con desempefio medio, en su mayoria (36%), tienen una
motivacion intrinseca promedio, mientras que un 12% tiene una motivacion alta. No se registraron
casos de motivacion intrinseca muy baja, y solo un pequefio grupo (5%) con motivacion baja tiene
un desempefio laboral bajo. Esto sugiere que la motivacion intrinseca esta fuertemente relacionada
con un mejor desempefio, destacando la importancia de factores internos como la satisfaccion

personal y el compromiso en el trabajo.



Tabla 9
Motivacion Trascendental y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de

hemodialisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.

Dimension Motivacion Trascendental

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto Total
PR - - - :

Fi Yo Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Variable Bajo 0 0% 6 5% O 0% 0 0% 0 0% 6 5%

Desempeiio Medio 0 0% 0 0% 28 23% 29 24% O 0% 57 48%

laboral Alto 0 0% 0 0% O 0% 39 33% 18 15% 57 48%
Total 0 0% 0 0% 28 23% 68 57% 18 15% 120 100%

Nota. Elaborado en base a cuestionario aplicado.

Figura 9
Motivacion Trascendental y Desemperio laboral del personal que trabaja en clinicas de

hemodidalisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024.
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En la tabla 9 y figura 9, muestra la relacion entre la motivacion trascendental y el
desempefio laboral del personal en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima,
2024. Se observa que el 48% del personal con un desempefio alto tiene niveles altos (33%) o muy

altos (15%) de motivacion trascendental, lo que indica que estos trabajadores estdn motivados por



el impacto positivo de su labor en los demas. El 48% del personal con desempeiio medio tiene
motivacion trascendental promedio (23%) o alta (24%). No se registran casos de motivacion
trascendental muy baja, y solo el 5% del personal con desempefio bajo muestra una motivacion
trascendental baja. Esto sugiere que la motivacion trascendental estd asociada con un mejor
desempefio laboral, reflejando la importancia de una conexion con el propdsito mas amplio de su

trabajo.

4.1.3. Prueba de hipotesis

Prueba de normalidad

Tabla 10

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Gl Sig.
Motivacion 172 120 ,000
Desempeiio laboral ,167 120 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Seglin la Tabla 18 presenta los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov aplicada
a las variables "Motivacion" y "Desempeio laboral" Los valores de significacion (Sig.) para ambas
variables son 0.000, lo que indica que no se ajustan a una distribucion normal, ya que el valor es
menor al nivel de significacion cominmente utilizado (p < 0.05). Esto sugiere que, para realizar
analisis estadisticos adicionales, serd necesario utilizar pruebas no paramétricas debido a la no
normalidad de los datos. La correccion de Lilliefors confirma estos resultados. Por consiguiente,

se elige utilizar la prueba de Rho de Spearman.



Prueba de hipotesis
Hipdtesis general

Ho: No existe una relacion entre motivacion y el desempefio laboral del personal de salud
que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024

H;i: Existe una relacion entre motivacion y el desempeiio laboral del personal de salud que

trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Tabla 11

Prueba Rho de Spearman para las variables de estudio

Desempeno
Motivacién laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 1,000 ,995™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio laboral Coeficiente de ,9957 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

La Tabla 11 muestra que, una correlacion positiva muy alta (coeficiente de correlacion =
0.995) entre la motivacion y el desempeiio laboral del personal que trabaja en clinicas de
hemodidlisis en San Juan de Lurigancho Lima — 2024. Esta correlacion es estadisticamente
significativa al nivel de 0.01, lo que indica que a medida que mejora la motivacion, tambi€én mejora
el desempeio laboral, y viceversa. El valor de significancia (Sig. = 0.000) confirma que esta

relacidn entre ambas variables.



Por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que la
motivacion influye significativamente en el desempefio laboral laboral del personal que trabaja en
clinicas de hemodidlisis.

Primera hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion entre motivacion intrinseca y desempeno laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

H;i: Existe una relacion entre motivacion intrinseca y desempeno laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodidalisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Tabla 12

Prueba Rho de Spearman para la variable Desemperio laboral 'y la dimension 1. Motivacion

Extrinseca.
Motivacion Desempefio
Extrinseca laboral
Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de 1,000 ,929™
Extrinseca correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,929™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

La Tabla 12 muestra que, una correlacion positiva muy alta (coeficiente de correlacion =
0.929) entre la motivacion Extrinseca y el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en
clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024. Esta correlacion es significativa

al nivel de 0.01, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica que existe una relacion directa



y estadisticamente significativa entre ambas variables. Esto sugiere que, a medida que la
motivacion extrinseca mejora, también lo hace el desempefio laboral del personal de salud, esto
sugiere que los factores externos tienen una gran influencia en el rendimiento del personal.

Por lo que se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que si
existe una relacion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral del personal de salud que

trabaja en clinicas de hemodidlisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

H;i: Existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral del personal de

salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Tabla 13

Prueba Rho de Spearman para la variable Desemperio laboral y la dimension Motivacion

Intrinseca.
Motivacion Desempefio
Intrinseca laboral
Rho de Spearman  Motivacién Coeficiente de 1,000 ,890™
Intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,890" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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



La Tabla 13 revela una correlacion positiva alta (coeficiente de correlacion = 0.890) entre
la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en clinicas de
hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024. Esta correlacion es significativa al nivel de
0.01, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica que existe una relacion fuerte y
estadisticamente significativa entre ambas variables. Esto sugiere que una mayor percepcion de la
motivacion intrinseca estd asociada con un mejor desempefio laboral del personal de salud,
sugiriendo que los factores internos, como el sentido de satisfaccion personal, impactan
positivamente en el desempefio laboral.

Por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que si
existe una relacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral del personal de salud que

trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe una relacion entre motivacion trascendental y desempefio laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Hi: Existe una relacion entre motivacion trascendental y desempeio laboral del personal

de salud que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

Tabla 14
Prueba Rho de Spearman para la variable Desemperio laboral y la dimension 3. Motivacion

Trascendental

Motivacidén
Trascendent Desempefio
al laboral




Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de 1,000 ,952™

Trascendental correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio laboral ~ Coeficiente de ,952* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

La Tabla 14 revela una correlacion positiva muy alta (coeficiente de correlacion = 0.952)
entre la motivacion trascendental y el desempefio laboral del personal de salud que trabaja en
clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024. Esta correlacion es significativa
al nivel de 0.01, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica que existe una relacion fuerte
y estadisticamente significativa entre ambas variables. Esto sugiere que una mayor percepcion de
la motivacion trascendental estd asociada con un mejor desempeiio laboral del personal de salud,
sugiriendo que el sentido de trascendencia, es decir, el impacto positivo que los trabajadores
perciben de su labor en la vida de los demas, influye notablemente en su motivacion laboral.

Por lo que se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa, es decir que si
existe una relacion entre motivacion trascendental y desempefio laboral del personal de salud que

trabaja en clinicas de hemodiélisis en San Juan de Lurigancho, Lima 2024.

4.1.4. Discusion de resultados
o Sobre el objetivo principal de la investigacion se encontrd unacorrelacion entre
motivacion y desempefio laboral es muy alta, con un coeficiente de correlacion de 0.995
y un valor de significancia de 0.000, lo que confirma la relacidon significativa entre

ambas variables. Es asi que se encontr6 estudios que confirman estos resultados, uno



de estos es: los estudios de Ruiz et al. (2023), donde se revelaron una correlacion de
0.889 de motivacion laboral como predictor del desempeino laboral, por lo que se
determin6 que la motivacion laboral tiene una influencia positiva en el desempefo
laboral del personal del sector salud en la época pospandemia (2). A si mismo los
estudios de Jahangir y Igbal en el afio 2023 indicaron que la motivacion tiene una
influencia positiva en el desempefio de las enfermeras, tanto de forma directa como a
través de conexiones de mediacion y moderacion (3). Los estudios de Bayser en 2022,
también confirman esta correlacion positiva y estadisticamente significativa de
motivacion y el desempefio profesional (4). Los estudios de Lira en el afio 2022,
también confirmaron estos resultados, destaco que el desempeiio laboral del
profesional de enfermeria estd influenciado por motivacion y las relaciones con sus
colegas (5). De igual manera los estudios de Mejia et al. (2022), concluyeron que se
evidencia un vinculo significativo de la motivacion laboral y diversos aspectos de
desempefio laboral, esto con un coef. de corr. de Spearman entre las variables fue de
0,693 con un valor de p=0.000 (6). Por otro lado, se encontrd estudios que contradicen
los resultados, como los estudios de Alarcon et al. (2020), indicaron que, aunque las
matronas mostraron una motivacion laboral alta, su desempeno laboral fue baja. Esto
demuestra la insuficiencia de efectuar habilidades para mejorar el desempefio laboral
(7).

De acuerdo al primer objetivo especifico, se encontrd una correlacion entre motivacion
extrinseca y desempefio laboral es muy alta, con un coeficiente de correlacion de 0.929
y un valor de significancia de 0.000, mostrando la influencia de factores externos en el
rendimiento. Estos resultados fueron corroborados por los estudios de Bayser en 2022,

donde se hallé una correlacion positiva y estadisticamente significativa de motivacion



extrinseca y desempefo laboral, lo que sugiere que, a mayor motivacion extrinseca,
mejor desempefio profesional (4). Asi mismo se encontrd que los estudios de Quispe
(2022), encontr6 una correlacion positiva entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral (Rho = 0.506) (8). Velasquez (2022), en su estudio también
confirma los resultados, ya que en su estudio demostro que existe una relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempeio laboral con una correlaciéon de Spearman es
0.231 (9)

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se encontré una correlacion entre
motivacion intrinseca y desempeiio laboral es alta, con un coeficiente de correlacion de
0.890 y un valor de significancia de 0.000, confirmando que la satisfaccion interna
influye en el desempeno. Estos resultados fueron corroborados por los estudios de
Bayser en 2022, donde se hall6 una correlacion positiva y estadisticamente significativa
de motivacion intrinseca y desempefio laboral, lo que sugiere que, a mayor motivacion
intrinseca, mejor desempefio profesional (4). A si mismo los estudios de Lira en el afio
2022, confirman la relacion entre ambas variables, ademas mencionan que motivacion
laboral en enfermeria esta influenciada por el ambiente de trabajo (5). También se
encontrd que los estudios de Quispe (2022), encontr6 una correlacion positiva entre la
motivacion intrinseca y el desempeiio laboral (Rho = 0.556) (8). Velasquez (2022), en
su estudio también confirma los resultados, ya que en su estudio demostré que existe
una relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral con una correlacion
de Spearman es 0.424 (9).

De acuerdo al tercer objetivo especifico, se encontrd una correlacion entre motivacion

trascendental y desempefio laboral es muy alta, con un coeficiente de correlacion de



0.952 y un valor de significancia de 0.000, destacando el impacto positivo de la
trascendencia en el rendimiento laboral. Estos resultados fueron corroborados por los
estudios de Bayser en 2022, donde se hallo una correlacion positiva y estadisticamente
significativa de motivacion trascendental y desempefio laboral, lo que sugiere que, a
mayor motivacion trascendental, mejor desempeno profesional (4). Asi mismo se
encontrd que los estudios de Quispe (2022), encontr6 una correlacion positiva entre la

motivacion trascendental y el desempeiio laboral (Rho = 0.623) (8).



CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten confirmar la relacidon positiva y
significativa entre la motivacion laboral (intrinseca, extrinseca y trascendental) y el desempefio
laboral del personal que labora en las clinicas de hemodidlisis del distrito de San Juan de
Lurigancho — Lima, 2024.

El analisis correlacional mostrd que, a mayor nivel de motivacion, los trabajadores presentan
un mejor desempeio, lo cual coincide con los hallazgos de Hameed et al. (2023), quienes
evidencian que los factores motivacionales influyen directamente en la productividad y el
compromiso del personal sanitario. Asimismo, Bayser (2022) sostiene que la motivacion es un
factor clave que impulsa el cumplimiento de las metas laborales y la satisfaccion profesional.
En relacién con la motivacion intrinseca, los resultados confirman que el logro personal, la
responsabilidad y el compromiso con los pacientes son elementos esenciales para mantener un
alto nivel de desempefio. Este hallazgo guarda coherencia con lo expuesto por Deci y Ryan
(2017) en la teoria de la autodeterminacion, donde se enfatiza que la satisfaccion de las
necesidades internas de competencia, autonomia y relacion favorece la autorregulacion y el
bienestar en el trabajo.

Respecto a la motivacion extrinseca, se identificO que los incentivos econdémicos, el
reconocimiento y las condiciones laborales adecuadas también contribuyen a mejorar el
rendimiento del personal. Este resultado se asemeja a lo sefialado por Madero (2019) y
Nickerson y McLeod (2023), quienes destacan que el refuerzo externo complementa la
motivacion interna y consolida un desempefio sostenido. En cuanto a la motivacion
trascendental, los trabajadores manifestaron que su desempeio se ve fortalecido por el sentido

de servicio, la empatia con los pacientes y el compromiso con la vida humana. Este



componente ha sido reconocido en estudios recientes como un factor de autorrealizacion y
proposito laboral, vinculado a la satisfaccion moral y espiritual del personal de salud (Pinedo
et al., 2023; Gonzalez et al., 2023). Finalmente, el andlisis estadistico demostrd6 que el
coeficiente de Spearman (p = 0.642, p < 0.05) confirma la existencia de una relacion directa y
significativa entre la motivacion global y el desempefio laboral. Este resultado es consistente
con lo reportado por Dolores et al. (2023) y Kitsios y Kamariotou (2021), quienes verifican
que la motivacion laboral elevada se asocia a mayor eficiencia, calidad y compromiso
organizacional. En conjunto, estos resultados validan la hipdtesis general y permiten afirmar
que el fortalecimiento de la motivacién —en sus tres dimensiones— constituye un elemento
esencial para mejorar la calidad del servicio y el clima organizacional en las clinicas de

hemodialisis del distrito.

5.2.Conclusiones

Se determino que existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion laboral (intrinseca,
extrinseca y trascendental) y el desempeiio laboral del personal de las clinicas de hemodialisis de
San Juan de Lurigancho — Lima, 2024.

e Se evidencid que la motivacion intrinseca, expresada en el sentido de logro, responsabilidad y
vocacion de servicio, es el factor que mas incide en el desempeio del personal asistencial.

e [a motivacion extrinseca, representada por las condiciones laborales, la remuneracion y el
reconocimiento, también influye de manera positiva en el rendimiento, aunque en menor medida
que la motivacion intrinseca.

e [a motivacion trascendental se consolida como un componente relevante en el entorno sanitario,

al fortalecer el compromiso ético y el sentido humano del trabajo en salud, contribuyendo a la

satisfaccion personal y a la atencion integral del paciente.



e Fl desempefio laboral del personal depende de la integracién equilibrada de los tres tipos de
motivacion, lo que refuerza la necesidad de estrategias institucionales orientadas al desarrollo
humano, profesional y espiritual del trabajador.

Se sugiere que las clinicas de hemodialisis implementen de fortalecimiento de la
motivacion laboral, considerando estrategias de reconocimiento institucional, incentivos
econdémicos y oportunidades de crecimiento profesional. Estas acciones contribuiran a

mantener altos niveles de desempefio y satisfaccion del personal.

5.3. Recomendaciones

e A las direcciones de las clinicas de hemodidlisis: Implementar programas de
reconocimiento institucional y bienestar laboral que incentiven tanto los aspectos
intrinsecos como los extrinsecos de la motivacion, promoviendo un clima
organizacional positivo.

e A los profesionales de enfermeria y técnicos de salud: Fomentar la autorreflexion sobre
el sentido trascendental de su labor, fortaleciendo valores de empatia, servicio y
compromiso con la vida humana, pilares del cuidado integral del paciente renal.

e A los responsables de gestion del talento humano: Incorporar evaluaciones periddicas
del desempefio laboral basadas en la teoria de la autodeterminacion, para identificar
factores que estimulen la autonomia, la competencia y la relacion interpersonal.

e A futuras investigaciones: Replicar este estudio en otras instituciones y regiones del
pais, ampliando la muestra e incluyendo variables como el estrés laboral, la
satisfaccion profesional y el clima organizacional, que podrian mediar la relacion entre

motivacion y desempenio.
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ANEXOS

Tabla N°1 Componentes de Formato PICO de la Pregunta de Investigacion

P - Poblaciéon

Personal que trabaja en clinicas de hemodialisis en San Juan de Lurigancho.

I - Intervencion

Motivacion laboral

C - Comparacién

Desempefio Laboral

O — Resultados
(outcome)

Correlacion Significativa




Tabla N° 2 Protocolo FINER

F. Factible Objetivo: Determinar la correlacion existente
entre motivacion y el desempefio laboral del
personal que trabaja en clinicas de
hemodialisis en San Juan de Lurigancho.
Poblacion objetivo: Personal que trabaja en
clinicas de hemodialisis en San Juan de
Lurigancho.

L. Interesante La motivacion y el desempefio laboral son
factores clave en el ambito de la salud y
pueden tener un impacto significativo en la
calidad de atencion brindada a los pacientes
en las clinicas de hemodialisis. El estudio
proporcionara informacion relevante sobre la
correlacion entre las variables en este
contexto especifico, lo que podria ayudar a
mejorar la calidad de atencion y el bienestar
del personal

N. Novedosa El estudio se centrara en el contexto
especifico de las clinicas de hemodialisis en
San Juan de Lurigancho, lo cual permite
obtener informacion relevante y especifica
sobre la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral en este grupo de
trabajadores.

E. ética Antes de la participacion en el estudio, se
obtendra el consentimiento informado de
todos los participantes, asegurando su
voluntariedad y se garantizara el anonimato y
la confidencialidad de los datos recopilados,
utilizando identificadores numéricos en lugar
de nombres o informacidn personal.

R. Relevante Se espera obtener informacion relevante
sobre la correlacion entre las variables, en las
clinicas de hemodialisis, lo que podria ayudar
a identificar areas de mejora y disenar
estrategias para fomentar un mejor
desempeiio y bienestar del personal.




ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA






Formulacion del Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Diseno

metodologico
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo de
Motivacion Investigacion
(Existe relacion entre motivacion - Determinar si existe una relacion - Existe una relacion positiva Dimensiones:
y el desempefio laboral del entre motivacion y desempefio laboral entre motivacion y el desempefio e Intrinseca Aplicada
personal de salud que trabaja en del personal de salud que trabajaen  laboral del personal de salud que Extrinseca
clinicas de hemodialisis en San clinicas de hemodialisis en San Juan  trabaja en clinicas de hemodialisis . Trascendental Método y
juan de Lurigancho, 20247 de Luringancho, 2024. en San Juan de Lurigancho, Lima disefio de la
2024. investigacion
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especifica Variable 2 Hipotético
. . . o . - Existe una re.lam.(')n positiva Desempeiio laboral deductivo
- (Existe una relacion entre - Identificar si existe una relacion entre entre motivacion intrinseca y Dimensiones:
motivacion intrinseca y motivacion intrinseca y desempeilo desempefio laboral del personal Diseiio de
desempefio laboral del personal laboral del personal de salud que de salud que trabaja en clinicas Calidad d . investigacion
. .. . o alidad de trabajo
de salud que trabaja en clinicas trabaja en clinicas de hemodialisis en de hemodialisis en San Juan de . no
de hemodialisis en San Juan de  San Juan de Luringancho, 2024 Lurigancho, Lima 2024 * Responsabilidad experimental
Lurigancho, 2024? - Identificar si existe una relacion - Existe una relacion positiva e Trabajo en equipo  Poblacion: 120
- ¢ Existe una relacion entre entre  motivacion  extrinseca y entre motivacion extrinseca y e Compromiso trabajadores de
motivacion extrinseca y desempefio laboral del personal de desempefio laboral del personal  jnstitucional 6 de clinicas

desempefio laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas
de hemodidlisis en San Juan de
Lurigancho, 2024?

- (Existe una relacion entre
motivacion trascendental y
desempefio laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas
de hemodidlisis en San Juan de
Lurigancho, 2024?

salud que trabaja en clinicas de
hemodialisis en San Juan de
Luringancho, 2024

- Identificar si existe una relacion entre
motivacion trascendental y
desempeiio laboral del personal de
salud que trabaja en clinicas de
hemodialisis en San Juan de
Luringancho , 2024

de salud que trabaja en clinicas
de hemodialisis en San Juan de
Lurigancho, Lima 2024

- Existe una relacion positiva
entre motivacion trascendental y
desempeiio laboral del personal
de salud que trabaja en clinicas
de hemodialisis en San Juan de
Lurigancho, Lima 2024

ubicadas en
San Juan de
Lurigancho

Muestra:
Censal




ANEXO 2: INSTRUMENTOS

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL QUE TRABAJA EN
CLiNICAS DE HEMODIALISIS EN SAN JUAN DE LURIGANCHO LIMA 2023

Estimado (paciente, padre de familia, apoderado,Sr. Sra, Srta.)

Le entregamos una encuesta/cuestionario cuyo objetivo es

Es aplicado por ......oonniiiiiii e , egresado de la

Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener, para la obtencion del grado de

Para participar usted ha sido seleccionado por azar (como en un sorteo), para
garantizar una representacion de todas las personas que son objetivo del estudio, por ello, son
muy importantes sus respuestas. Completarla le llevara alrededor de XXXX minutos.
Ademas, se le estd alcanzando otro documento (CONSENTIMIENTO
INFORMADO/ASENTIMIENTO) en el cual usted debe plasmar su aceptacion de
participar en el estudio.

Esta encuesta es completamente VOLUNTARIA y CONFIDENCIAL. Sus datos se
colocaran en un registro ANONIMO. Toda la informacion que usted manifieste en el
cuestionario se encuentra protegida por la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos

Personales”).

Agradezco anticipadamente su participacion.

Ante cualquier consulta, puede comunicarse con:

XXXXXXX
XXX XXX @XXXXXXX



UNIVERSIDAD NORBERT WIENER
E.P.G
INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR LA ENCUESTA/CUESTIONARIO

Este consta de preguntas sobre sus datos basicos (nombre, edad, etc.) y XXX
preguntas sobre el estudio en si. Por favor, lea con paciencia cada una de ellas y tomese el
tiempo para contestarlas todas (ES IMPORTANTE QUE CONTESTE TODAS; si no
desea contestar alguna, por favor escriba al lado el motivo).

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una X el casillero que mejor
representa su respuesta.

Ante una duda, puede consultarla con el encuestador (la persona quien le entrego el

cuestionario).

RECUERDE: NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS,

SOLO INTERESA SU OPINION. (solo para encuestas)



Ficha: Fecha:

TITULO DE LA INVESTIGACION

Datos sociodemograficos como sexo, edad, etc. (variables de control)
1.

2.



INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 1 (Variable 1)

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

A continuacion, se presenta un conjunto de afirmaciones relacionadas con su experiencia
laboral. Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con una “X” la alternativa que

mejor refleje su opinion.

1. Nunca | 2. Muy pocas veces | 3. Algunas veces |4. Casi siempre | 5. Siempre

Escala de valoracion
N° | Motivacion intrinseca

1/2 |3 |4 |5

1 Me siento satisfecho con la labor que realizo

2 Considero que mi trabajo me permite desarrollarme

profesionalmente.

3 Siento orgullo por la tarea que desempefio

4 Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso

5 Me esfuerzo por mejorar continuamente en mis funciones

Motivacion extrinseca 112 |3 4 |5

6 Mi institucidn reconoce mi esfuerzo laboral

7 Mi salario es adecuado en relaciobn con mis

responsabilidades

8 Recibo estimulos o incentivos por mi desempeio

9 Tengo oportunidades de ascenso o desarrollo profesional

10 | Las condiciones laborales me resultan satisfactorias

Motivacion trascendental 12 (3 4 |5

11 | Mitrabajo contribuye positivamente a la salud y bienestar

de los pacientes

12 | Me siento motivado al saber que ayudo a mejorar la vida

de otras personas

13 | Mi labor tiene un propdsito que va mas allda de lo

econémico




14

Encuentro sentido y satisfaccién en servir a los demas

15

Considero que mi trabajo beneficia a la sociedad




INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 2 (Variable 2)

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque al interior de los casilleros s6lo con

una equis o aspa (x). Agradeceré responder las mismas de acuerdo a sus experiencias.

NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

NO

Responsabilidad

ESCALA

1|2

3

4

5

Cumplo puntualmente con mis horarios de trabajo

Realizo mis funciones de manera eficiente

Soy constante en el cumplimiento de mis deberes

Asumo con compromiso las tareas asignadas

Calidad

Realizo mis labores con esmero y precision

Me esfuerzo por brindar una atencién de calidad

Procuro mantener un trato cordial con los pacientes y colegas

Eficiencia

Organizo adecuadamente mis actividades diarias

Cumplo con mis tareas dentro de los plazos establecidos

10

Utilizo los recursos institucionales de manera responsable

Cumplimiento de
normas

11

Respeto las normas de bioseguridad y procedimientos establecidos

12

Mntengo orden y limpieza en mi drea de trabajo.

13

Participo en las reuniones y actividades institucionales

14

Contribuyo al logro de los objetivos del servicio







ANEXO 4: FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION PILOTO
(El formato pertenece a FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN UN
ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI)

Titulo de proyecto de investigacion
Investigadores :
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio PILOTO de investigacién titulado: “ . de
fecha _/ / y version.0__. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad

Privada Norbert Wiener(UPNW).

I.  INFORMACION
Propésito del estudio: El propésito de este estudio es .Su
ejecucion ayudara/permitira

Duracién del estudio (meses):
N° esperado de participantes:
Criterios de Inclusién y exclusion:

(No deben reclutarse voluntarios entre grupos “vulnerables”: presos, soldados, aborigenes, marginados, estudiantes
o0 empleados con relaciones académicas o econémicas con el investigador, etc. Salvo que la investigacion redunde en
un beneficio concreto y tangible para dicha poblacién y el disefio asi lo requiera).

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los siguientes
procesos:

La entrevista/encuesta puede demorar unos XX minutos y (segun corresponda afiadir a detalle).
Los resultados se le entregardn a usted en forma individual y se almacenaran respetando la
confidencialidad y su anonimato.

Riesgos: (Detallar los riesgos de la participacion del sujeto de estudio)
Su participacién en el estudio no presenta




Beneficios: (Detallar los riesgos la participacion del sujeto de estudio)
Usted se beneficiara del presente proyecto

Costos e incentivos: Usted no pagard ningln costo monetario por su participacién en la presente
investigacion. Asi mismo, no recibird ningun incentivo econdmico ni medicamentos a cambio de su
participacién.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con cédigos para resguardar su
identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacion que
permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide puede
negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto ocasione ninguna
penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, como asi tampoco
modificaciones o restricciones al derecho a la atencion médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Detallar el nombre, numero de
teléfono y correo electrénico del investigador principal).

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que validé el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica de la
Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, Email:
comité.etica@uwiener.edu.pe

Il. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacién del Formulario de Consentimiento Informado(FCl), y declaro haber recibido
una explicaciéon satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se han
respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria y conozco
mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna
manera. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

______ (Fimg__ ______ (Firma)

Nombre participante: Nombre investigador:

DNI: DNI:

Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (dd/mm/aaaa)
(Firma)

Nombre testigo o representante legal:
DNI:
Fecha: (dd/mm/aaaa)

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna discapacidad


mailto:.etica@uwiener.edu.pe

que le impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION GRUPO DE ESTUDIO

(El formato pertenece a FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN UN
ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI)

Titulo de proyecto de investigacion
Investigadores :
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: “ ”. de fecha
A y version.0__. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada
Norbert Wiener(UPNW).

il INFORMACION
Propésito del estudio: El propésito de este estudio es .Su
ejecucion ayudara/permitira

Duracién del estudio (meses):

N° esperado de participantes:

Criterios de Inclusién y exclusién:

(No deben reclutarse voluntarios entre grupos “vulnerables”: presos, soldados, aborigenes, marginados, estudiantes
0 empleados con relaciones académicas o econémicas con el investigador, etc. Salvo que la investigacion redunde en

un beneficio concreto y tangible para dicha poblacion y el disefio asi lo requiera).

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los siguientes
procesos:

La entrevista/encuesta puede demorar unos XX minutos y (segtin corresponda afiadir a detalle).
Los resultados se le entregaran a usted en forma individual y se almacenaran respetando la
confidencialidad y su anonimato.

Riesgos: (Detallar los riesgos de la participacion del sujeto de estudio)
Su participacién en el estudio no presenta




Beneficios: (Detallar los riesgos la participacion del sujeto de estudio)
Usted se beneficiara del presente proyecto

Costos e incentivos: Usted no pagard ningln costo monetario por su participacién en la presente
investigacion. Asi mismo, no recibird ningun incentivo econdmico ni medicamentos a cambio de su

participacién.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con cédigos para resguardar su
identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacion que
permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide puede
negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto ocasione ninguna
penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, como asi tampoco
modificaciones o restricciones al derecho a la atencion médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Detallar el nombre, numero de
teléfono y correo electrénico del investigador principal).

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que validé el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica de la
Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, Email:
comité.etica@uwiener.edu.pe

IV. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacién del Formulario de Consentimiento Informado(FCl), y declaro haber recibido
una explicaciéon satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se han
respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria y conozco
mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna
manera. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

______ (Fimg__ ______ (Firma)

Nombre participante: Nombre investigador:

DNI: DNI:

Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (dd/mm/aaaa)
(Firma)

Nombre testigo o representante legal:
DNI:
Fecha: (dd/mm/aaaa)

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna discapacidad
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que le impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir.

Lima, XXX de XXXX del 20XX Solicito ingreso a la institucion para
realizar estudio de tesis de postgrado

Sr(a)

NOMBRE:

CARGO:

INSTITUCION:

Presente.-

De mi mayor consideracion:

Yo, XXXXXXXXXXXXX, egresada(o) de la Escuela de Posgrado, Maestria en XXXXXX de la Universidad Norbert
Wiener, con codigo n® XXXXXXXXX, solicito me permita recolectar datos en su asociacion/institucion para lograr los objetivos
de mi proyecto de tesis para obtener el grado de Maestro en XXXXXX “TITULO" cuyo objetivo general es XXXXXXXXXXXX.
La mencionada recoleccion de datos consiste en XXXXXXXXXXXXXXX.

Los resultados del estudio ayudaran a XXXXXXXXXXX en los miembros de su asociacion/institucion.

Por lo mismo, la solicitud refiere su aceptacion en:
-Recoleccion de datos en su asociacion/institucion.
-Publicacion de los resultados en publicaciones académicas y cientificas (tesis, articulo cientifico, etcétera).

-Uso del nombre de la asociacion/institucion en publicaciones académicas y cientificas.

Es todas las situaciones, se asegurara el anonimato de los participantes del estudio, asi como se salvaguardara sus Datos
Personales segun lo referido a la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos Personales™). Sera entregado un consentimiento
informado a los participantes del estudio para que dejen sustento de la situacion voluntaria de participacion. En el mencionado

documento serd indicado los objetivos y procedimientos de la presente investigacion.

Adjunto: Proyecto de tesis, XXXXX

Atentamente,

XXXXXXXXXX
Egresada(o) de la E.P.G.

Universidad Norbert Wiener



Lima, de del 2024

Sr(ta)
XXX XXX XXXXXX
Egresada(o)

Maestria en XXXXX-UNW

Presente.-

De mi mayor consideracion:

Yo, NOMBRE, CARGO, INSTITUCION/ASOCIACION he leido el documento “Solicito ingreso a la institucién para
realizar estudio de tesis de postgrado” de fecha XXXXXX, para recolectar datos como parte de su proyecto de tesis para obtener

el grado de Maestro en XXXX “TITULO".

Por lo mismo, acepto:
() Recoleccion de datos en la asociacion/institucion.
() Publicacion de los resultados en publicaciones académicas y cientificas (tesis, articulo cientifico, etcétera).

() Uso del nombre de la asociacion/institucion en publicaciones académicas y cientificas.

Estoy al tanto que, en todas las situaciones, se asegurara del anonimato de los participantes del estudio, asi salvaguardara
los Datos Personales segtn lo referido a la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos Personales’). Asimismo, estoy al tanto de
la entrega de un consentimiento informado a los participantes del estudio para que dejen sustento de la situaciéon voluntaria de

participacion.

Atentamente,

NOMBRE
CARGO
ASOCIACION
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34% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:542315822

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

26% @ Fuentesde Internet
6%  ME Publicaciones

31% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
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Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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Fuentes principales

26% @ Fuentesde Internet
6%  ME Publicaciones

31% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2023-11-26

° Internet

hdl.handle.net

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
uwiener on 2025-02-11

Trabajos

entregados
uwiener on 2023-05-10

Trabajos

entregados
POSGRADO on 2025-09-13

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2024-12-06

Trabajos

entregados
Universidad San Ignacio de Loyola on 2016-06-12

Trabajos

entregados
uwiener on 2025-03-12

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-09-01

Trabajos

entregados
Submitted on 1686868475382
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