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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre la motivacion y el
desempeiio laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, disefio no
experimental, nivel correlacional y corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 80
trabajadores asistenciales, entre tecndlogos médicos, técnicos asistenciales y médicos, quienes
cumplieron con los criterios deinclusion establecidos, por lo que se trabajé con una muestra censal.
Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios estructurados: uno para medir la
motivacion laboral, considerando las dimensiones motivacion intrinseca y extrinseca, y otro para
evaluar el desempefio laboral. Los instrumentos fueron validados mediante juicio de expertosy su
confiabilidad fue determinada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados
evidenciaron una relacion positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral.
Asimismo, se identificd relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempeiio
laboral, asi como entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral. Se concluye que la

motivacion laboral se relaciona significativamente con el desempefio del personal asistencial

evaluado.

Palabras clave: Motivacion; Rendimiento laboral; Personal de salud; Personal de laboratorio;

Patologia clinica.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between motivation and job
performance among healthcare personnel in the Clinical Pathology Department of a National
Hospital, Huancayo 2025. The study used a quantitative approach, basic type, non-experimental
design, correlational level, and cross-sectional scope. The population consisted of 80 healthcare
workers, including medical technologists, healthcare technicians, and physicians, who met the
established inclusion criteria; therefore, a census sample was used. For data collection, two
structured questionnaires were applied: one to measure work motivation, considering the
dimensions of intrinsic and extrinsic motivation, and another to assess job performance. The
instruments were validated through expert judgment, and their reliability was determined using
Cronbach’s Alpha coefficient. The results showed a positive and significant relationship between
motivation and job performance. Likewise, a significant relationship was identified between
intrinsic motivation and job performance, as well as between extrinsic motivation and job
performance. It is concluded that work motivation is significantly related to the job performance

of the evaluated healthcare personnel.

Keywords: Motivation; Work Performance; Health Personnel; Laboratory Personnel; Clinical

Pathology.



CAPITULO I: PROBLEMA

1.1. Planteamiento

A nivel mundial, la gestion del recurso humano en salud constituye una preocupacion prioritaria
para los sistemas sanitarios, debido a que la disponibilidad, permanencia, motivacion y desempefio
del personal influyen directamente en la calidad y continuidad de los servicios. La Organizacién
Mundial dela Salud ha advertido que los sistemas de salud enfrentan dificultadesrelacionadas con
la fuerza laboral sanitaria, entre ellas la escasez depersonal, la distribucién desigual y la necesidad
de fortalecer condiciones que favorezcan su desempefio. En ese contexto, la motivacion laboral
adquiere relevancia, porque no solo se vincula con el cumplimiento de funciones, sino también
con el compromiso, la permanencia y la eficiencia del trabajador dentro de las organizaciones de

salud (1).

En la Region de las Américas, la problematica del recurso humano sanitario no se limita a la
cantidad de trabajadores disponibles, sino que también comprende aspectos relacionados con la
formacion, distribucion, contratacion, retencion y desempefio del personal. Esta situacion
evidencia la necesidad de estudiar factores organizacionales que puedan influir en el
comportamiento laboral, entre ellos la motivacion, el reconocimiento, las condiciones de trabajo,
el apoyo institucional y las oportunidades de desarrollo profesional (2). Diversas investigaciones
recientes sefialan que la satisfaccion laboral, el desarrollo de carrera, el equilibrio entre la vida
laboral y personal, la remuneracion, la supervision y las relaciones interpersonales son factores

asociados con la permanencia y el desempefio del personal de salud (3,4).

En los servicios hospitalarios de apoyo diagndstico, como Patologia Clinica, el desempefio del
personal asistencial adquiere especial importancia, debido a que los resultados de laboratorio
contribuyen a la toma de decisiones clinicas, al diagnostico oportuno, al seguimiento terapéutico
y a la seguridad del paciente. Por ello, los servicios de laboratorio requieren personal competente,
motivado y comprometido con la calidad técnica, el cumplimiento de protocolos, la oportunidad
en la entrega de resultados y el trabajo coordinado con otros profesionales de salud (5). Cuando

existen limitaciones vinculadas a la carga laboral, el reconocimiento, la comunicacién interna, la



disponibilidad de recursos o las oportunidades de promocion, pueden generarse condiciones que

afecten la motivacion del trabajador y, de manera indirecta, el desempefio del servicio.

En el contexto peruano, la mejora de la calidad y oportunidad de los servicios de salud forma parte
de los objetivos de la politica sanitaria nacional, lo que exige fortalecer la gestion del personal
asistencial como componente esencial del funcionamiento institucional (6). Sin embargo, en los
establecimientos de salud aun persisten retos relacionados con las condiciones laborales, la
estabilidad contractual, la sobrecarga de funciones, el reconocimiento profesional y la gestion del
talento humano. Estudios recientes realizados en hospitales peruanos han reportado asociaciones
significativas entre la gestion del talento humano, la motivacion y el desempefio laboral, lo cual
demuestra que estas variables siguen siendo relevantes para comprender la productividad y

eficiencia del personal sanitario (7).

En el Departamento de Patologia Clinica de un hospital nacional de Huancayo, el personal
asistencial cumple funciones esenciales vinculadas al procesamiento de muestras, control de
calidad, cumplimiento de protocolos, manejo de equipos, comunicacion con el equipo de salud y
entrega de resultados confiables. No obstante, en la revision preliminar de la informacion
recolectada en la poblacion de estudio se advierte que, aunque el desempefio laboral percibido
tiende a ubicarse en niveles altos, la motivacion extrinseca presenta mayor variabilidad,
especialmente en aspectos relacionados con remuneracion, reconocimiento, oportunidades de
promocion y condiciones laborales. Esta situacion evidencia que el problema no necesariamente
se expresa como ausencia total de desempeio, sino como una posible fragilidad en los factores

motivacionales que sostienen dicho desempefio en el tiempo.

En ese sentido, resulta necesario analizar la relacién entre la motivacion laboral y el desempeno
laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica, considerando las
dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca. Asimismo, la incorporacion de caracteristicas
sociodemograficas y laborales permitird contextualizar mejor los hallazgos, debidoa que variables
como edad, sexo, profesion y tipo de contrato pueden ayudar a comprender diferencias en la

percepcion motivacional y en el desempefio laboral. Por tanto, el presente estudio busca generar



evidencia util para la gestion en salud, orientada al fortalecimiento de estrategias institucionales

que favorezcan la motivacion, el compromiso y la calidad del desempefio del personal asistencial..

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General
e /Quérelacion existe entre Motivacion y el Desempefio laboral en personal asistencial del
departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025?

1.2.2. Problemas Especificos
e ;Cudl es la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en
personal asistencial del departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional,
Huancayo 20257
e ;Cudl es la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en
personal asistencial del departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional,

Huancayo 2025?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
e Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en personal asistencial

del departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025.

1.3.2. Objetivos especificos
e Identificar la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en personal asistencial del
departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025.
e Identificar la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral en personal asistencial del

departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025



1.4. Justificacion

1.4.1. Tedrica

La investigacion tiene una justificacion teodrica porque busca aportar mayor informacion sobre la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal asistencial que labora en
el Departamento de Patologia Clinica de un hospital nacional. La motivacion es un aspecto que
suele estar presente en el trabajo diario de los profesionales de salud y puede relacionarse con la
manera en que realizan sus actividades, el compromiso que muestran con la institucion y el grado
de satisfaccion que experimentan en su entorno laboral. El estudio también permitird examinar la
motivacion a partir de sus dimensiones intrinseca y extrinseca. Esto puede ayudar a identificar qué
factores vinculados a la persona y cudles relacionados con la organizacion guardan relacion con el
desempeiio laboral. Aunque ambos aspectos suelen estudiarse por separado, en la practica forman
parte de la experiencia laboral cotidiana del trabajador. La informacion obtenida podria servir
como referencia para futuras investigaciones en el campo de la gestion en salud. Del mismo modo,
puede aportar evidencia ttil para estudios que se desarrollen en servicios hospitalarios de apoyo
diagnostico, donde el trabajo del personal asistencial cumple un papel importante dentro de la

atencion de los pacientes.

1.4.2. Metodologica

La investigacion presenta una justificacion metodologica debido a que se desarrollara bajo un
enfoque cuantitativo, con un diseflo no experimental, de nivel correlacional y de corte transversal.
Estas caracteristicas permitiran estudiar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral en el personal asistencial, sin intervenir ni modificar las variables consideradas en el
estudio. Para obtener la informacion se empleardn cuestionarios estructurados elaborados de
acuerdo con las dimensiones de cada variable. También se aplicard una ficha de datos
sociodemograficos y laborales que permitird describir las caracteristicas de los participantes. De
esta forma, sera posible contar con informacién organizada sobre la poblacion estudiada.
Posteriormente, los datos serdn analizados mediante técnicas de estadistica descriptiva e
inferencial. La prueba de correlacion se seleccionard segtn la distribucion que presenten los datos

obtenidos. El procedimiento planteado busca generar informacion cuantificable y ordenada, la cual



podria ser tomada como referencia en investigaciones similares realizadas en establecimientos de

salud.

1.4.3 Practica

La investigacion tiene una justificacion practica porque permitird conocer como se relacionan la
motivacion laboral y el desempefio laboral en el personal asistencial del Departamento de
Patologia Clinica. La informacion que se obtenga puede ayudar a comprender mejor algunos
aspectos que influyen en el trabajo diario del personal y en la manera en que desarrollan sus
funciones dentro del servicio.

Entre estos aspectos se encuentran elementos relacionados con la motivacion intrinseca, como la
satisfaccion personal, el sentido de logro y la autonomia en el trabajo. También se consideran
factores extrinsecos, por ejemplo el reconocimiento recibido, la remuneracion, las condiciones
laborales y las oportunidades de crecimiento o desarrollo profesional.

Los resultados podrian servir como base para plantear acciones dirigidas al fortalecimiento de la
gestion del talento humano. Del mismo modo, podrian aportar informacion util para mejorar el
ambiente de trabajo y favorecer un mayor compromiso del personal con sus actividades. Aunque
el estudio no busca intervenir directamente en estos aspectos, los hallazgos podrian contribuir a la
toma de decisiones orientadas a optimizar los procesos asistenciales que se desarrollan dentro del

Servicio.

1.5. Limitaciones

El estudio presentd algunas limitaciones que conviene considerar al momento de interpretar los
resultados obtenidos. Una de ellas estd relacionada con el lugar donde se desarrolldo la
investigacion, ya que se realizo tinicamente en el Departamento de Patologia Clinica de un hospital
nacional de Huancayo. Debido a ello, los resultados reflejan la realidad de ese servicio en particular
y deben interpretarse con cautela al compararlos con otros hospitales o contextos institucionales.
Otra limitacion estuvo relacionada con la recoleccion de informacion. Los datos fueron obtenidos
mediante cuestionarios de autoinforme, por lo que las respuestas dependieron de la percepcion de

cadaparticipante. En estudios deeste tipo siempre existe la posibilidad de que algunos trabajadores



respondan de una manera que consideren mas favorable o socialmente aceptada, especialmente
cuando se evaliian aspectos vinculados con la motivacion y el desempefio laboral.

También debe considerarse que la investigacion tuvo un disefio transversal. Esto significa que la
informacién se recogid en un Unico momento, por lo que los resultados permiten observar la
relacion entre las variables estudiadas, pero no determinar si una de ellas es la causa de la otra.
Por ultimo, aunque se incluyé a todo el personal asistencial que cumplié con los criterios
establecidos para participar, la cantidad de trabajadores dependid del nimero de personas
disponibles en el servicio durante el periodo de recoleccion de datos. Esta situacion limita la
posibilidad de realizar comparaciones mas amplias entre diferentes grupos laborales y reduce el

alcance de los resultados hacia poblaciones de mayor tamafio.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Internacionales

Bayser (8), en Argentina, desarrolld un estudio con el objetivo de describir la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria de una institucion publica de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires. La investigacion fue observacional, de corte transversal, y se
realiz6 en profesionales de enfermeria durante el periodo comprendido entre noviembre de 2021
y enero de 2022. La muestra estuvo conformada por 60 enfermeros, seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. Para la recoleccion de datos se utilizaron
instrumentos orientados a medir la motivacion y el desempefio laboral. Los resultados
evidenciaron que la mayoria del personal presenté un nivel medio de desempefio laboral, sin
registrarse casos de desempeio superior. Asimismo, el andlisis inferencial permitié identificar una
correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral. Este antecedente es pertinente

porque analiza las mismas variables del presente estudio en personal asistencial de salud.

Dolores Ruiz et al. (9), en México, realizaron una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en trabajadores del sector salud durante
la etapapospandemia. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio transversal,
aplicando instrumentos a trabajadores sanitarios seleccionados para el andlisis. Para el
procesamiento de datos se utiliz6 un modelo de regresion lineal simple y andlisis ANOVA. Los
autores reportaron una relacion positiva entre la motivacion laboral y el desempefio laboral; sin
embargo, el valor de significancia obtenido para el predictor motivacion fue superior a 0,05, por
lo que sus resultados deben interpretarse con cautela. Este estudio resulta util porque permite
contrastar los hallazgos de investigaciones que reportan asociaciones significativas con aquellas

que muestran resultados menos concluyentes.

Buabeng y Adomah-Afari (10), en Ghana, efectuaron un estudio con el objetivo de determinar la
influencia de la motivacion intrinseca y extrinseca en el desempefio laboral del personal de salud
de un hospital docente. La investigacion presentd un disefio exploratorio de corte transversal y
empled metodologia cuantitativa. Participaron 324 trabajadores clinicos de salud, quienes

respondieron un cuestionario estructurado autoadministrado. Para el andlisis estadistico se



utilizaron pruebas ANOVA y modelos de regresion lineal. Los resultados mostraron que los
factores de motivacion intrinseca, como el logro y la satisfaccion personal, asi como los factores
extrinsecos, como disponibilidad de equipos, seguridad laboral, relaciones interpersonales,
reconocimiento, promocion, salario y carga laboral, se asociaron significativamente con el
desempefio laboral. Se concluyd que la generacion de un entorno laboral favorable y motivador

puede contribuir al mejor desempefio del personal sanitario.

Maidana de Zarza et al. (11), en Paraguay, desarrollaron una investigacion con el objetivo de
analizar la asociacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral en profesionales
de enfermeria de dos hospitales de tercer y cuarto nivel de complejidad. El estudio fue
observacional, descriptivo y transversal, con muestreo no probabilistico por conveniencia.
Participaron 188 profesionales de enfermeria, a quienes se les aplicd un cuestionario previamente
elaborado y validado. Los resultados evidenciaron que el 83,51 % present6 un nivel alto de factores
motivacionales y el 95,74 % alcanzd un nivel alto de desempefio laboral. Asimismo, se encontrd
asociacion estadisticamente significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral.
Este antecedente es relevante porque evalua factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos en

profesionales de salud, dimensiones que también forman parte del presente estudio.

Gultom et al. (12), en Indonesia, realizaron un estudio orientado a analizar la influencia de la
motivacion y la carga laboral en el desempefio de enfermeras del Hospital Setio Husodo. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo descriptivo y trabaj6 con una muestra de 39 enfermeras
seleccionadas mediante muestreo saturado. Para la recoleccion de datos se emplearon
cuestionarios validados de motivacion, carga laboral y desempefio, con adecuados niveles de
confiabilidad. Los resultados mostraron que tanto la motivacion como la carga laboral influyeron
significativamente en el desempefio de las enfermeras, siendo la carga laboral el factor con mayor
peso explicativo. Se concluyd que la motivacion laboral constituye un determinante importante del
desempefio en contextos hospitalarios, por lo que las instituciones de salud deben fortalecer

estrategias orientadas a mejorar la motivacion y equilibrar la carga de trabajo.
Nacionales

Tuya-Ramirez et al. (7), en Pert, realizaron una investigacion con el objetivo de determinar la

relacion entre la gestion del talento humano, la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores



de un hospital publico de Huaraz. El estudio tuvo enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
nivel correlacional y tipo aplicado. La muestra estuvo conformada por 86 trabajadores nombrados
del area asistencial del hospital. La recoleccion de datos se realizd mediante encuestas y
cuestionarios. Los resultados evidenciaron una correlacion significativa y positiva entre la gestion
del talento humano, la motivacion y el desempefio laboral, con un nivel de significancia de p =
0,000. Se concluy6 que la motivacion se relaciona de manera significativa con el desempeiio
laboral del personal asistencial, por lo que este antecedente es altamente pertinente para la presente

investigacion.

Rivera Villoda (13), en Lima, desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre motivacion y desempefio laboral en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital
Nacional PNP Luis Nicasio Sdenz, durante el afio 2023. La investigacion fue de tipo aplicada, con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y nivel correlacional. La poblacion
estuvo conformadapor 80 enfermeros, por lo que se trabaj6 con una muestra censal. La recoleccion
de datos se realizO mediante encuesta y cuestionarios validados por jueces expertos, con
confiabilidad adecuadapara ambas variables. Los resultados descriptivos evidenciaron pred ominio
de niveles altos de motivacion y desempefio laboral. En el andlisis inferencial se encontrd una
relacion directa y moderada entre motivacion y desempefio laboral, con p = 0,000 y Rho de
Spearman = 0,427. Se concluyd que una mayor motivacion se relaciona con un mejor desempefio

laboral en el personal de enfermeria.

Cabrera Tarazona (14), en Lima, realiz6 una investigacién con el objetivo de determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral en profesionales de salud de un hospital publico del
distrito de Supe, duranteel afio 2022. El estudio fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, corte transversal y nivel descriptivo-correlacional. La muestra estuvo
conformada por trabajadores asistenciales del hospital, a quienes se les aplicaron cuestionarios
para evaluar las variables de estudio. Los resultados evidenciaron que la motivacion laboral se
relaciond de manera positiva con el desempefio laboral de los profesionales de salud. Asimismo,
se identificO que aspectos como el trabajo en equipo, la satisfacciéon en el area laboral y la
motivacion recibida por parte de los superiores fueron elementos relevantes para el desempefio.
Este antecedente es pertinente porque se ubica en un establecimiento publico de salud y analiza

las mismas variables de la presente investigacion.
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Asmat Neyra (15), en Chancay, desarrolld una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en médicos del Servicio de Medicina Interna
del Hospital de Chancay, durante el periodo junio-diciembre de 2020. El estudio fue descriptivo,
observacional, prospectivo y correlacional, con disefio analitico, transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo conformada por 20 médicos del servicio de medicina interna.
Para la recoleccion de datos se aplico una encuesta con 19 preguntas sobre motivacion y 31
preguntas sobre desempeiio laboral. Los resultados mostraron que no existid relacion
estadisticamente significativa entre la motivacion y el desempeio laboral, con p = 0,219. Se
concluy6é que la motivacion no fue un factor asociado al desempefio laboral en la poblacion
evaluada. Este antecedente es importante porque ofrece un resultado contrario a otros estudios, lo

cual permite enriquecer la discusion de los hallazgos.
2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Motivacion

2.2.1.1Definicion de motivacion laboral

La motivacion laboral se entiende como el conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan
al trabajador a iniciar, orientar, mantener y regular su conducta dentro del ambito de trabajo. Estas
fuerzas influyen en la direccion, intensidad y persistencia del comportamiento laboral, por lo que
permiten comprender por qué una persona realiza determinadas actividades, cuanto esfuerzo
invierte en ellas y durante cuanto tiempo mantiene dicho esfuerzo (16).

Desde la teoria de la autodeterminacion, la motivacion en el trabajo no se limita inicamente a la
presencia de recompensas externas, sino que también comprende factores internos relacionados
con la autonomia, la competencia y la vinculacién con el entorno laboral. En ese sentido, la
motivacion puede expresarse de forma intrinseca, cuando el trabajador realiza sus funciones por
satisfaccion, interés o sentido de logro personal; y de forma extrinseca, cuando su conducta se
orienta por incentivos, reconocimiento, remuneracion, estabilidad laboral u otros estimulos
externos (17).

En el contexto de las organizaciones de salud, la motivacion laboral adquiere especial importancia
porque el desempefio del personal depende no solo de sus conocimientos técnicos, sino también

de su disposicion para cumplir sus funciones, colaborar con el equipo, responder a las demandas
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del servicio y mantener compromiso con los objetivos institucionales. Por ello, la motivacion del
personal sanitario puede estar relacionada con factores como la supervision, los beneficios
economicos, las oportunidadesde capacitacion, el crecimiento profesional, el reconocimiento y las
condiciones de trabajo (18).

Por tanto, para la presente investigacion, la motivacion laboral se define como el conjunto de
factores intrinsecos y extrinsecos que impulsan al personal asistencial del Departamento de
Patologia Clinica a desarrollar sus funciones con esfuerzo, compromiso y orientacion hacia el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

2.2.1.2. Importancia de la motivacion laboral en el personal de salud

La motivacion laboral en el personal de salud constituye un aspecto fundamental para el
funcionamiento adecuado de los servicios sanitarios, debido a que los sistemas de salud dependen
de trabajadores disponibles, competentes, comprometidos y capaces de brindar atencion oportuna
y de calidad. En este sentido, la Organizacion Mundial de la Salud sefiala que el funcionamiento
de los sistemas sanitarios esta condicionado por la disponibilidad, accesibilidad, aceptabilidad y
calidad del recurso humano en salud, por lo que fortalecer las condiciones laborales del personal
resulta esencial para garantizar la continuidad de los servicios asistenciales (1).

En el ambito hospitalario, la motivacion laboral adquiere especial relevancia porque se relaciona
con el compromiso, la satisfaccion y la permanencia del trabajador dentrodela institucion. Cuando
el personal sanitario percibe un entorno laboral favorable, con adecuada supervision,
reconocimiento, oportunidades de capacitacion, beneficios econdmicos y posibilidades de
crecimiento profesional, tiende a mostrar mayor disposicion para cumplir sus funciones y
participar activamente en los objetivos institucionales (18). Por el contrario, la baja motivacion
puede asociarse con insatisfaccion laboral, ausentismo, rotacion del personal, disminucion de la
productividad y afectacion de la calidad del cuidado brindado al paciente (19).

Asimismo, la motivacion del personal de salud no solo responde a incentivos externos, sino
también a factores internos vinculados con la vocacion de servicio, el sentido de logro, la
autonomia, el reconocimiento profesional y la satisfaccion derivadadel cumplimiento de las tareas
asistenciales. Estos elementos favorecen que el trabajador mantenga esfuerzo, responsabilidad y

compromiso frente a las demandas propias del servicio, especialmente en contextos hospitalarios



12

donde existen presion asistencial, carga laboral y necesidad de respuesta rdpida ante las
necesidades del paciente (3,18).

En los servicios de apoyo diagnostico, como el Departamento de Patologia Clinica, la motivacion
laboral es importante porque el personal asistencial participa en procesos que influyen
directamente en el diagndstico, seguimiento y tratamiento de los pacientes. Por ello, contar con
trabajadores motivados puede favorecer el cumplimiento de protocolos, la calidad técnica, el
trabajo en equipo, la oportunidad en la entrega de resultados y la responsabilidad en el manejo de
muestras. En consecuencia, estudiar la motivacion laboral en este tipo de servicio permite
comprender factores humanos y organizacionales que pueden relacionarse con el desempefio

laboral y con la calidad de los procesos asistenciales.

2.2.1.4. Teorias de la motivacion laboral

A. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow sostiene que la conducta humana
se encuentra orientada por la busqueda de satisfaccion de diferentes necesidades, organizadas de
manera progresiva. Estas necesidades comprenden las fisiologicas, seguridad, afiliaciéon o
pertenencia, estima o reconocimiento y autorrealizacion. Segun este enfoque, las personas tienden

a satisfacer primero las necesidades basicas, para luego orientar su conducta hacia necesidades de

orden superior, vinculadas con el desarrollo personal y la realizacién de capacidades (24).

En el &mbito laboral, esta teoria permite comprender que la motivacion del trabajador no depende
unicamente de la remuneracion, sino también de otros factores asociados con la estabilidad, las
relaciones interpersonales, el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. En el personal
de salud, las necesidades fisiologicas y de seguridad pueden relacionarse con el salario, la
estabilidad contractual y las condiciones laborales; las necesidades sociales se vinculan con el
trabajo en equipo y el sentido de pertenencia institucional; mientras que el reconocimiento y la
autorrealizacion se relacionan con la valoracion profesional, el desarrollo de competencias y la

posibilidad de alcanzar metas dentro del servicio.

B. Teoria bifactorial de Herzberg
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La teoria bifactorial de Herzberg plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral no dependen
de los mismos factores. Segiin este enfoque, existen factores motivacionales o intrinsecos,
relacionados con el contenido del trabajo, como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el
crecimiento profesional y la realizacion personal. Estos factores favorecen la satisfaccion laboral

y pueden estimular un mayor compromiso del trabajador con sus funciones (25).

Por otro lado, Herzberg identifica los factores higiénicos o extrinsecos, vinculados con el contexto
en el que se desarrolla el trabajo. Entre ellos se encuentran el salario, las condiciones laborales, la
supervision, las politicas institucionales, la seguridad en el empleo y las relaciones interpersonales.
La ausencia o deficiencia deestos factores puede generar insatisfaccion; sin embargo, su presencia

no siempre garantiza una motivacion elevada, sino que evita el malestar laboral (25).

Esta teoria es especialmente relevante para la presente investigacion, debido a que permite analizar
la motivacion laboral a partir de factores intrinsecos y extrinsecos. En el personal asistencial del
Departamento de Patologia Clinica, los factores intrinsecos pueden expresarse mediante la
satisfaccion con el trabajo, el sentido de logro, la autonomia y el interés por las tareas; mientras
que los factores extrinsecos pueden relacionarse con la remuneracion, el reconocimiento
institucional, las oportunidades de promocién, las relaciones laborales y las condiciones del

servicio.
C. Teoria de la expectativa de Vroom

La teoria de la expectativa de Vroom sostiene que la motivacion laboral se relaciona con las
expectativas que tiene el trabajador respecto a los resultados de su esfuerzo. De acuerdo con esta
teoria, una persona estara motivada cuando considera que su esfuerzo puede conducir a un buen
desempetio, que dicho desempeiio permitira obtener determinados resultados y que esos resultados

tienen valor para ella (26).

Esta teoria se estructura en tres componentes principales: expectativa, instrumentalidad y valencia.
La expectativa se refiere a la creencia de que el esfuerzo personal permitird alcanzar un
determinado nivel de desempefio; la instrumentalidad corresponde a la percepcion de que el
desempetio logrado sera recompensado; y la valencia representa el valor o importancia que el

trabajador asigna a la recompensa obtenida (26).
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En el contexto laboral sanitario, esta teoria ayuda a comprender la relacién entre motivacion y
desempeiio laboral, debido a que el personal puede mostrar mayor disposicion para cumplir sus
funciones cuando percibe que su esfuerzo sera util, reconocido y valorado por la institucion. En el
Departamento de Patologia Clinica, esta relacion puede expresarse en el cumplimiento de
protocolos, la calidad del trabajo, la responsabilidad en el manejo de muestras, la puntualidad y la

colaboracion con el equipo de salud.

2.2.1.5. Dimensiones de la motivacion laboral

A. Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se refiere al impulso interno que lleva a una persona a realizar una
actividad por el interés, satisfaccion o disfrute que esta le genera, sin depender necesariamente de
recompensas externas. En el &mbito laboral, este tipo demotivacion se relaciona con la satisfaccion
personal, el sentido de logro, la autonomia, la vocacién de servicio, el interés por las tareas y la

percepcion de competencia profesional (27).

Desde la teoria de la autodeterminacion, la motivacion intrinseca adquiere importancia porque se
vincula con necesidades psicologicas basicas como la autonomia, la competencia y la relacion con
los demas. Cuando estas necesidades son satisfechas dentro del entorno laboral, el trabajador puede

mostrar mayor compromiso, iniciativa y disposicion para desarrollar sus funciones de manera

responsable y sostenida (17).

En el personal asistencial de salud, la motivacion intrinseca puede expresarse mediante el interés
por brindar una atenciéon adecuada, el compromiso con el cumplimiento de las funciones, la
satisfaccion al realizar correctamente las tareas y el deseo de contribuir al bienestar del paciente.
En el Departamento de Patologia Clinica, esta dimension se relaciona con la satisfaccion personal

por el trabajo realizado, el sentido de logro profesional, la percepcion de competencia, el interés

por las actividades del servicio y la autonomia en el desarrollo de las tareas.
B. Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se refiere al impulso que lleva a una persona a realizar una actividad
debido a factores externos, como recompensas, reconocimiento, remuneracion, estabilidad laboral,

oportunidades de ascenso, condiciones de trabajo o supervision institucional. A diferencia de la
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motivacion intrinseca, esta dimension depende de estimulos provenientes del entorno laboral y de

los beneficios que el trabajador percibe al cumplir sus funciones (27).

En el contexto organizacional, la motivacion extrinseca guarda relacion con los factores higiénicos
descritos por Herzberg, entre los cuales se encuentran el salario, las politicas institucionales, las
condiciones laborales, la seguridad en el empleo, la supervision y las relaciones interpersonales.
Estos factores no siempre generan satisfaccion profunda, pero su ausencia o deficiencia puede

producir insatisfaccion y afectar la disposicion del trabajador hacia sus actividades (25).

En los servicios de salud, la motivacion extrinseca es relevante porque el personal asistencial
desarrolla sus funciones dentro de condiciones institucionales especificas, donde influyen la carga
laboral, el reconocimiento recibido, el apoyo de los superiores, las relaciones con los compaiieros,
la disponibilidad de recursos y las posibilidades de crecimiento profesional. En el Departamento
de Patologia Clinica, esta dimension comprende aspectos como remuneracién, compensacion
percibida, oportunidades de promocion profesional, reconocimiento institucional, apoyo de la

jefatura, relaciones interpersonales y condiciones laborales.

2.2.2. Desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicion de desempefio laboral

El desempetio laboral se define como el conjunto de conductas, capacidades, responsabilidades y
resultados que demuestra el trabajador durante el cumplimiento de las funciones asignadas dentro
de una organizacion. Este concepto no se limita inicamente al logro de metas, sino que también
comprende la forma en que el trabajador ejecuta sus tareas, utiliza sus competencias, se relaciona
con los demds y contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales (20).

Desde una perspectiva individual, el desempefnio laboral incluye el rendimiento en las tareas
propias del puesto, el desempefio contextual y las conductas relacionadas con el comportamiento
organizacional. El rendimiento en la tarea se refiere al cumplimiento eficiente de las funciones
principales del cargo; el desempefo contextual comprende acciones como colaborar con los
compafieros, mostrar iniciativa y contribuir al clima laboral; mientras que las conductas
contraproducentes hacen referencia a comportamientos que pueden afectar negativamente a la

organizacion (22).
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En el &mbito de los servicios de salud, el desempefio laboral esta relacionado con la capacidad del
personal para aplicar conocimientos, habilidades y actitudes en el desarrollo de sus actividades
asistenciales. Por ello, comprende aspectos como responsabilidad, calidad del trabajo,
cumplimiento de normas, comunicacion, trabajo en equipo, ética profesional y capacidad para
responder adecuadamente a las demandas del servicio. En ese sentido, para la presente
investigacion, el desempeio laboral se entiende como el conjunto de competencias del individuo
y competencias para el puesto que demuestra el personal asistencial del Departamento de Patologia

Clinica durante el cumplimiento de sus funciones.

2.2.2.2. Importancia del desempeiio laboral en los servicios de salud

El desempefo laboral es fundamental en los servicios de salud, debido a que el cumplimiento
adecuadodelas funciones del personal asistencial influye en la calidad de la atencion, la seguridad
del paciente y la eficiencia institucional. En este sector, el trabajo del personal no solo se mide por
la cantidad de actividades realizadas, sino también por la calidad técnica, la oportunidad, la
responsabilidad y el cumplimiento de procedimientos establecidos.

En las instituciones sanitarias, un desempefo adecuado permite fortalecer la continuidad de los
procesos asistenciales, reducir errores, mejorar la comunicacion entre profesionales y favorecer
una atencion mas segura para los usuarios. La Organizacion Mundial de la Salud sefiala que el
trabajo en equipo efectivo, la comunicacion clara, el liderazgo y la coordinacion entre
profesionales tienen impacto directo en la seguridad del paciente, por lo que constituyen elementos
relevantes del desempefio dentro de los servicios de salud (23).

Asimismo, el desempefio del personal de salud se relaciona con el desarrollo de competencias
laborales, entendidas como la integracion de conocimientos, habilidades y actitudes orientadas al
logro de resultados en el servicio. En el contexto peruano, el Ministerio de Salud ha sefialado que
las competencias laborales permiten mejorar el desempefio de los recursos humanos en salud y

contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales y sectoriales .

2.2.2.3. Caracteristicas del desempeifio laboral
El desempefio laboral se caracteriza por la forma en que el trabajador cumple las funciones propias
de su puesto, considerando tanto los resultados alcanzados como las conductas que desarrolla

durante la ejecucion de sus actividades. Entre sus principales caracteristicas se encuentran la
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responsabilidad, la calidad del trabajo, la productividad, la puntualidad, el cumplimiento de
normas, la iniciativa, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la ética profesional y la
capacidad de adaptacion (20,22).

La calidad del trabajo constituye una caracteristica central del desempefio laboral, debido a que
refleja la precision, oportunidad y cumplimiento adecuado de las actividades asignadas. En el
personal de salud, esta caracteristica resulta esencial porque la ejecucidn correcta de
procedimientos, el respeto de protocolos y la responsabilidad en el manejo de informacion o
muestras clinicas pueden influir en la seguridad del paciente y en la calidad del servicio brindado
(23).

Otra caracteristica relevante es la productividad, entendida como la capacidad del trabajador para
cumplir sus funciones en el tiempo establecido, utilizando adecuadamente los recursos disponibles
y respondiendo a las demandas del servicio. En el contexto hospitalario, la productividad se
relaciona con la continuidad de los procesos asistenciales, la eficiencia institucional y la atencion
oportuna a los usuarios.

Asimismo, el desempefio laboral incluye caracteristicas de tipo contextual, como el trabajo en
equipo, la colaboracion, la comunicacion efectiva, la iniciativa y la disposicion para apoyar a otros
trabajadores. Estas conductas favorecen la coordinacion entre profesionales, el cumplimiento de

objetivos comunes y el fortalecimiento del ambiente laboral (22,23)

2.2.2.4. Teorias o enfoques del desempeiio laboral

A. Enfoque de competencias laborales

El enfoque de competencias laborales sostiene que el desempefio del trabajador depende de la
integracion de conocimientos, habilidades, actitudes, valores y capacidades aplicadas al
cumplimiento de las funciones propias del puesto. Desde esta perspectiva, un trabajador
competente no solo posee informacion técnica sobre sus actividades, sino que también demuestra
capacidad para resolver problemas, actuar con responsabilidad, comunicarse adecuadamente y
responder a las exigencias del entorno laboral (21).

En el sector salud, las competencias laborales adquieren especial importancia porque el desempeio
del personal se relaciona con la calidad, oportunidad y seguridad de los servicios brindados. El
Ministerio de Salud sefiala que las competencias permiten mejorar el desempefio de los recursos

humanos en salud, debido a que orientan la actuacion del trabajador hacia el logro de resultados
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institucionales y hacia la mejora continua de la atencion (21). Por ello, en el personal asistencial,
las competencias no deben entenderse unicamente como conocimientos técnicos, sino también
como actitudes éticas, responsabilidad, trabajo en equipo, comunicaciéon y compromiso con el
servicio.

En el Departamento de Patologia Clinica, este enfoque permite comprender que el desempefio
laboral depende de la capacidad del personal para aplicar sus conocimientos en el manejo de
muestras, cumplimiento de protocolos, uso adecuado de equipos, control de calidad, comunicacion
con el equipo de salud y entrega oportuna de resultados. Por tanto, las competencias laborales

constituyen un elemento central para evaluar el desempefio del personal asistencial.

B. Enfoque conductual del desempeiio

El enfoque conductual plantea que el desempefio laboral no debe evaluarse tinicamente a partir de
los resultados obtenidos, sino también considerando las conductas que el trabajador desarrolla
durante el cumplimiento de sus funciones. Segun este enfoque, el desempefio incluye
comportamientos observables relacionados con la ejecucion de tareas, la colaboracion, la
iniciativa, la responsabilidad, el cumplimiento de normas y la contribucion al funcionamiento de
la organizacion (20).

Koopmans et al. sefialan que el desempefio individual puede comprender dimensiones como el
desempefio de tarea, el desempefo contextual, el desempefio adaptativo y las conductas
contraproducentes. El desempefio de tarea se refiere al cumplimiento de las funciones principales
del cargo; el desempeio contextual comprende comportamientos que favorecen el ambiente
laboral, como colaborar con compaiieros, mostrar iniciativa y apoyar los objetivos institucionales;
mientras que el desempefio adaptativo se relaciona con la capacidad del trabajador para ajustarse
a cambios y nuevas exigencias del puesto (20).

De manera similar, Borman y Motowidlo diferencian entre desempefio de tarea y desempeio
contextual. El primero se vincula con las actividades técnicas propias del cargo, mientras que el
segundo comprende conductas que apoyan el entorno organizacional, como cooperacion,
comunicacion, disciplina, esfuerzo voluntario y compromiso con la institucion (28). En el personal
de Patologia Clinica, este enfoque permite valorar no solo la ejecucion técnica de las actividades,
sino también la forma en que el trabajador se relaciona con sus compaieros, cumple normas, actia

con responsabilidad y contribuye al funcionamiento del servicio
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C. Enfoque organizacional del desempefio

El enfoque organizacional sostiene que el desempefio laboral no depende tnicamente de las
capacidades individuales del trabajador, sino también de las condiciones institucionales en las que
desarrolla sus funciones. Entre estos factores se encuentran el clima laboral, la supervision, la
disponibilidad de recursos, la carga de trabajo, las politicas institucionales, las oportunidades de
capacitacion, el reconocimiento y las posibilidades de desarrollo profesional (29).

Desde esta perspectiva, el desempefio puede verse favorecido cuando la organizacion proporciona
condiciones adecuadas para el cumplimiento de las funciones, promueve una comunicacion
efectiva, facilita el trabajo en equipo y garantiza recursos suficientes para la ejecucion de las
actividades. Por el contrario, la sobrecarga laboral, la falta de apoyo de los superiores, la escasez
de materiales, la ausencia de reconocimiento o las limitadas oportunidades de crecimiento pueden
afectar la disposicion del trabajador y dificultar el logro de un desempefio adecuado.

En los servicios de salud, este enfoque es relevante porque el personal asistencial trabaja en
contextos donde la presion laboral, la demanda de atencion, la necesidad de precision técnica y la
responsabilidad sobre la seguridad del paciente son constantes. En el Departamento de Patologia
Clinica, el desempefio laboral puede estar condicionado por la organizacion del servicio, la carga
de trabajo, la disponibilidad de insumos, el mantenimiento de equipos, la supervision, la
coordinacion entre areas y el reconocimiento institucional. Por ello, analizar el desempefio desde
una perspectiva organizacional permite comprender que los resultados del trabajador no dependen

solo de su capacidad individual, sino también del entorno donde desarrolla sus funciones.

2.2.2.5. Dimensiones del desempeifio laboral

A. Competencias del individuo

Las competencias del individuo hacen referencia al conjunto de caracteristicas personales que
permiten al trabajador desempefiar sus funciones de manera adecuada dentro de la organizacion.
Estas competencias integran conocimientos, habilidades, actitudes, valores y capacidades que se
expresan en la forma en que el trabajador asume sus responsabilidades, se comunica, resuelve
problemas, se adapta a los cambios y mantiene una conducta ética en el entorno laboral (21).

En el personal de salud, las competencias individuales son importantes porque permiten responder

a las exigencias del servicio con responsabilidad, iniciativa y compromiso. Estas competencias no
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solo se relacionan con la capacidad técnica, sino también con aspectos personales como la
integridad, la proactividad, la comunicacion efectiva, el aprendizaje continuo, la disposicion al
cambio y la responsabilidad individual. Por ello, un trabajador asistencial con competencias
individuales fortalecidas puede contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la
mejora de la calidad del servicio (21).

Desde el enfoque del desempeiio individual, estas competencias se relacionan con el desempeno
contextual, el cual comprende conductas que favorecen el funcionamiento de la organizacion,
aunque no formen parte directa de una tarea técnica especifica. Entre estas conductas se encuentran
apoyar a los compaifieros, mostrar iniciativa, colaborar con el equipo, mantener buenas relaciones
laborales y contribuir al clima organizacional (20). En el Departamento de Patologia Clinica, esta
dimension se expresa en la capacidad del personal para actuar con ética, comunicarse

adecuadamente, asumir responsabilidades y adaptarse a las necesidades del servicio.

B. Competencias para el puesto

Las competencias para el puesto se refieren a las capacidades especificas que requiere el trabajador
para cumplir adecuadamente las funciones propias del cargo que desempefia. Estas competencias
se vinculan con el conocimiento técnico, la calidad operativa, el cumplimiento de procedimientos,
la productividad, la eficiencia y la capacidad para responder a las demandas propias del puesto
laboral (21).

En los servicios de salud, las competencias para el puesto son esenciales porque el personal
asistencial debe ejecutar actividades bajo normas, protocolos y estandares establecidos. En el caso
del Departamento de Patologia Clinica, estas competencias se relacionan con la adecuada
recepcion, manejo y procesamiento de muestras, el cumplimiento deprotocolos, el uso responsable
de equipos, la calidad técnica del trabajo, la oportunidad en la entrega de resultados y la
coordinacion con otros profesionales de salud.

Asimismo, el desempefio laboral puede comprender el desempefio de tarea, entendido como el
cumplimiento de las actividades centrales del puesto, y el desempefio contextual, relacionado con
la colaboracion, comunicacién y apoyo al funcionamiento del equipo (20,28). Por ello, las
competencias para el puesto no solo incluyen la ejecucion técnica de las funciones asignadas, sino
también el trabajo en equipo, la colaboracion interprofesional, la puntualidad, la responsabilidad

y la eficiencia en el desarrollo de las actividades laborales.
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2.2.3. Relacion entre motivacion laboral y desempeifio laboral

La motivacion laboral y el desempeiio laboral se encuentran relacionados porque la disposicion
interna y externa del trabajador puede influir en la forma en que cumple sus funciones, asume
responsabilidades y orienta su esfuerzo hacia los objetivos institucionales. Desde la teoria de la
autodeterminacion aplicada al trabajo, la motivacion se vincula con la satisfaccion de necesidades
psicologicas como autonomia, competencia y relacion con los demads, las cuales favorecen una
mayor implicancia del trabajador en sus actividades laborales (17).

En el ambito organizacional, un trabajador motivado tiende a mostrar mayor compromiso,
iniciativa, responsabilidad y disposicion para cumplir sus tareas. Esta relacion puede comprenderse
también desde la teoria de la expectativa, la cual plantea que el trabajador se esfuerza cuando
considera que dicho esfuerzo permitira alcanzar un buen desempefio y que este desempefio podra
generar resultados valiosos, como reconocimiento, estabilidad, crecimiento profesional o
satisfaccion personal (26).

En los servicios de salud, la motivacion laboral adquiere especial importancia porque el personal
asistencial desarrolla actividades que requieren precision, responsabilidad, cumplimiento de
protocolos, comunicacion efectiva y trabajo en equipo. Diversos estudios en profesionales
sanitarios sefialan que la combinacion de motivadores intrinsecos y extrinsecos puede favorecer la
motivacion, el compromiso, la retencion y el desempeiio del personal de salud (18). Por ello, la
motivacion no debe analizarse unicamente desde el interés personal por el trabajo, sino también
desde las condiciones institucionales que pueden fortalecer o limitar la actuacion del trabajador.
Larelacion entre motivacion y desempefio puede variar segtn el tipo de motivacion predominante.
Lamotivacion intrinseca se vincula con la satisfaccion personal, el sentido de logro, la autonomia,
la vocacion y la percepcion de competencia profesional; por ello, puede favorecer que el trabajador
realice sus actividades con mayor compromiso y responsabilidad. En cambio, la motivacion
extrinseca se relaciona con recompensas, remuneracion, reconocimiento institucional, condiciones
laborales, apoyo de los superiores y oportunidades de desarrollo, factores que pueden influir en la
disposicion del trabajador hacia el cumplimiento de sus funciones.

Asimismo, el desempefio laboral en salud no se limita al resultado final de una tarea, sino que
comprende dimensiones como desempefio de tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo

y conductas contraproducentes. En ese sentido, un trabajad or motivado puede no solo cumplir con
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sus actividades técnicas, sino también colaborar con sus compaifieros, adaptarse a los cambios,

mantener comunicacion efectiva y contribuir al funcionamiento del servicio (30).

2.3. Formulacion de hipdtesis
2.3.1. Hipotesis general.

e Hi: Existe relacion entre Motivacion y el Desempefio laboral en personal asistencial del

departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025.

2.3.2. Hipotesis especificas.
e Hi: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en personal
asistencial del departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo
2025.
e Hi: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en personal

asistencial del departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional, Huancayo 2025.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método

La investigacion se desarrolld bajo el método hipotético-deductivo, debido a que se partio de
fundamentos tedricos y antecedentes previos sobre la motivacion laboral y el desempefio laboral,
para luego contrastar las hipdtesis planteadas mediante el andlisis de datos obtenidos en la
poblacion de estudio. Este método permite formular proposiciones generales y comprobarlas en
una realidad especifica mediante procedimientos sistematicos y objetivos (31).

3.2. Enfoque

El estudio present6 un enfoque cuantitativo, porque la informacion recolectada fue expresada
mediante valores numéricos y analizada a través de procedimientos estadisticos. Este enfoque
permitid6 medir las variables motivacion laboral y desempeio laboral, asi como determinar la

relacion existente entre ambas en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica.

3.3. Tipo

La investigacion fue de tipo basica, debido a que tuvo como finalidad ampliar el conocimiento
sobre la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, sin intervenir ni modificar
directamente la realidad estudiada. En ese sentido, el estudio busco aportar evidencia tedrica y

empirica sobre el comportamiento de ambas variables en un contexto hospitalario especifico (47)

3.4. Diseiio de investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, debido a que las variables motivacion laboral y
desempefio laboral no fueron manipuladas, sino observadas tal como se presentaron en la realidad.
Asimismo, fue decorte transversal, porque la recoleccion de datos se realizd en un inico momento,
mediante la aplicacion de los instrumentos al personal asistencial participante.

De igual manera, la investigacion tuvo nivel correlacional, ya que busco determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, asi como entre las dimensiones de motivacion
intrinseca y motivacion extrinseca con el desempefio laboral. Este nivel permite identificar la
direccion y magnitud de la asociacion entre dos o mas variables dentro de una misma poblacion
de estudio (32).

El esquema del disefio de investigacion fue el siguiente:
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M

)2

M = Personal asistencial del Departamento de Patologia.

O1= Motivacion.

0O2= Desempefio.

= correlacion.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores asistenciales del Departamento de Patologia
Clinica del Hospital Nacional del Centro “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo, durante el
periodo 2025. Dicha poblacion incluy6 al personal que desarrollaba funciones asistenciales en las
areas correspondientes al servicio, quienes compartian caracteristicas relacionadas con el contexto

laboral, las funciones hospitalarias y la atencion dentro del 4rea de apoyo diagnoéstico.

3.5.2. Muestra

La muestra estuvo constituida por la totalidad de la poblacion, es decir, por 80 trabajadores
asistenciales del Departamento de Patologia Clinica del Hospital Nacional del Centro “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo, quienes cumplieron con los criterios de inclusion establecidos para
la investigacion. Por tanto, se trabajo con una poblacion muestral, debido a que todos los
trabajadores disponibles y elegibles fueron considerados en el estudio.

3.5.3 Muestreo

Se empled un muestreo no probabilistico de tipo censal, debido a que se incluy6 a la totalidad de
trabajadores asistenciales que conformaron la poblacion de estudio y que cumplieron con los
criterios de inclusion. No se realizd seleccion aleatoria, ya que el numero de participantes fue

accesible y permitio evaluar a toda la poblacion disponible.
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Criterios de inclusion y exclusion:

Inclusion:

Se incluyd al personal asistencial que mantuvo vinculo laboral activo con el hospital
durante el periodo de recoleccion de datos. Asimismo, participaron trabajadores de ambos
sexos, con condicion laboral denombrados o contratados, que pertenecian al Departamento
de Patologia Clinica y aceptaron participar voluntariamente en la investigacion mediante
el consentimiento informado.

Exclusion:

Se excluyo al personal que se encontraba de vacaciones, con licencia, descanso médico o
ausencia prolongada durante el periodo de aplicacion de los instrumentos. También se
excluyo al personal con menos de un mes laborando en el servicio, debido a que su corto
tiempo de permanencia podia limitar la percepcion sobre la motivacion laboral y el

desempeio dentro del 4rea evaluada.3.6. Variables y operacionalizacion



Tabla 1. Variables y operacionalizacion

Escala Escala
Definicion de valorativa /
Variable conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion | interpretacion
Factores Conjunto de Se medirdn mediante Caracteristicas Edad Razon Edad en afios
sociodemogra | caracteristicas una ficha de datos sociodemograficas cumplidos.
ficos y personales y sociodemograficos y Sexo Nominal | Masculino /
laborales laborales que laborales incluida en el Femenino.
permiten describir 1nstrume.r}to de Caracteristicas Profesion Nominal | Técnico /
el pgrfﬂ de los recolecplon dfa dat0§. No laborales Tecnélogo
participantes del | se consideraran variables médico /
estudio. p.rmc.lpales de.e’:studlo, Bidlogo /
sino informacion Médico / Otros
complementaria para segiin ’
caracte_r}zar a l_a . corresponda.
poblacion participante. Tipo de contrato Nominal | Nombrado /
CAS/
Contratado /
Otro, segun
corresponda.
Variable Factores Se medira mediante un | Motivacion Satisfaccion personal Ordinal | Puntaje por
independiente | motivacionales e | cuestionario estructurado | intrinseca con el trabajo. item: 1 =
: Motivacion | higiénicos que de 10 items, distribuidos Sentido de logro o Nunca; 2 =
laboral influyen en la en dos dimensiones: realizacion profesional. Casinunca; 3 =
satisfaccion motivacion intrinseca y Competencia percibida A veces; 4 =
laboral del motivacion extrinseca. en el trabajo. Casi siempre; 5
trabajador, Cada item se respondera Interés v disfrute de las = Siempre.
relacionados con | en escala tipo Likert de 5 tareas. Autonomia en las
logro, puntos. Se obtendra un funciones.
reconoc1m}f}ﬂt0, pun‘_[aje F(,)tal de Motivacion Reconocimiento por el | Ordinal | Rango total:
responsabilidad, | motivacion laboral entre , . :
: , extrinseca trabajo realizado. 10-50 puntos.
salario, 10 y 50 puntos, asi como R ‘on ad da Cat .
e . . emuneracion adecua ategorias:
supervision, puntajes parciales por respecto a sus baja

condiciones




Escala Escala
Definicion de valorativa /
Variable conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores medicion | interpretacion
laborales y dimension entre 5 y 25 responsabilidades. motivacion:
relaciones puntos. Oportunidades de 10-23 puntos;
interpersonales ascenso o promocion motivacion
(25) profesional. moderada: 24—
Relaciones con el jefe 37 puntos; alta
inmediato. motivacion:
Relaciones laborales con 38-50 puntos.
los compaieros.
Variable Competencias del | Se medird mediante un | Competencias del | Iniciativa y Ordinal | Puntaje por
dependiente: | trabajador cuestionario estructurado | individuo proactividad. item: 1 =
Desempeiio expresadas en su | de 10 items, distribuidos Etica e integridad Nunca; 2 =
laboral actuacion laboral, | en dos dimensiones: profesional. Casinunca; 3 =
considerando competencias del Comunicacion efectiva. A veces; 4 =
competencias del | individuo y Liderazgo adecuado. Casi siempre; 5
individuo y competencias para el Adaptacion al cambio y = Siempre.
competencias para | puesto. Cada item se aprendizaje.
el puesto (31). responderden escalatipo "Competencias para | Cumplimiento de Ordinal | Rango total:
Likert de 5 puntos. Se | o] pyesto protocolos y 10—50 puntos.

obtendra un puntaje total
de desempeiio laboral
entre 10 y 50 puntos, asi
como puntajes parciales
por dimension entre 5 y
25 puntos.

procedimientos.

Uso correcto de equipos
y materiales.

Calidad técnica en el
trabajo.

Trabajo colaborativo en
equipo. Puntualidad y
responsabilidad laboral.

Categorias:
bajo
desempefio:
10-23 puntos;
desempefio
moderado: 24—
37 puntos; alto
desempefio:
38-50 puntos.




3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, debido a que permitidé obtener
informacion directa de los participantes mediante preguntas estructuradas y estandarizadas. Esta
técnica fue adecuada para la investigacion, ya que permitid medir la percepcion del personal
asistencial respecto a la motivacion laboral y el desempeiio laboral, asi como recolectar

informacion sociodemografica y laboral de la poblacion estudiada.
3.7.2. Descripcion de instrumentos

La recoleccion de datos se realizd mediante un instrumento estructurado en tres secciones. La
primera seccion correspondid a una ficha sociodemografica y laboral, elaborada por la
investigadora, con la finalidad de caracterizar a los participantes segun ed ad, sexo, profesion y tipo

de contrato.

La segunda seccion estuvo conformada por el cuestionario de motivacion laboral, adaptado con
base en la teoria bifactorial de Herzberg (25). Este cuestionario estuvo constituido por 10 items

distribuidos en dos dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.

La tercera seccion correspondié al cuestionario de desempeiio laboral, adaptado considerando el
enfoque de competencias laborales y las dimensiones de desempefio laboral empleadas por Cadillo
Benites, organizadas en competencias del individuo y competencias para el puesto (31). Este
cuestionario estuvo compuesto por 10 items distribuidos en dos dimensiones: competencias del

individuo y competencias para el puesto.

Ambos cuestionarios utilizaron una escala tipo Likert de cinco puntos, donde 1 = nunca, 2 = casi
nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre. La aplicacion se realizd de manera individual

y autoadministrada al personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica.

3.7.3. Validacion

La validez de contenido de los instrumentos fue determinada mediante juicio de expertos. Para

ello, se solicitdé la participacion de cinco especialistas con experiencia en gestion en salud,



metodologia de la investigacion y/o evaluacion deinstrumentos, quienes revisaron los items de los

cuestionarios considerando los criterios de claridad, pertinencia y relevancia.

199
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Cada experto evaluo los items mediante una escala dicotomica, donde “Si” indicaba que el item
cumplia con el criterio evaluado y “No” sefialaba que requeria modificacion. Posteriormente, las
respuestas fueron organizadas en una matriz de validacion y se calcul6 la concordancia porcentual
entre jueces, considerando como criterio de aceptacion que al menos 4 de los 5 expertos emitieran

valoracion favorable para cada item.

Los resultados evidenciaron concordancia favorable entre los jueces, por lo que los items fueron
considerados adecuados para medir las variables motivacion laboral y desempeio laboral. Las
observaciones realizadas estuvieron orientadas principalmente a mejorar la claridad de algunos
enunciados y asegurar su correspondencia con las dimensiones e indicadores establecidos.
Finalmente, los instrumentos fueron considerados validos para su aplicacion en la poblacion de

estudio.

3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, con
la finalidad de determinar la consistencia interna de los items que conformaron cada cuestionario.

Para ello, se realizd6 una prueba piloto en 20 trabajadores con caracteristicas similares a la

poblacion de estudio, cuyos datos fueron procesados en el programa estadistico SPSS version 26.

Los resultados evidenciaron un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,875 para el cuestionario de
motivacion laboral y de 0,882 para el cuestionario de desempefio laboral. Estos valores indican
una adecuada consistencia interna, por lo que los instrumentos fueron considerados confiables para

su aplicacion en la poblacion total del estudio
3.8. Procesamiento y analisis de datos

Los datos recolectados fueron organizados inicialmente en Microsoft Excel, donde se realiz6 la
codificacion de las respuestas, depuracion de la base de datosy verificacion de la consistencia de
la informacion. Posteriormente, la base fue exportada al programa estadistico SPSS version 26

para el procesamiento y analisis correspondiente.



Para el andlisis descriptivo, las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal
asistencial fueron presentadas mediante frecuencias y porcentajes, considerando variables como
edad, sexo, profesion y tipo de contrato. Asimismo, los puntajes de motivacion laboral y
desempefio laboral fueron calculados mediante la sumatoria de los items correspondientes a cada
variable y dimension. Posteriormente, dichos puntajes fueron clasificados segun las escalas

valorativas establecidas para identificar los niveles de motivacion laboral y desempeiio laboral.

En el andlisis inferencial, primero se evalud la distribucion de los datos mediante la prueba de
normalidad, con la finalidad de determinar el estadistico de correlacion mas adecuado. Debido a
que los puntajes no presentaron distribucion normal en todas las variables evaluadas, se utilizo el
coeficiente Rho de Spearman para contrastar la hipotesis general y las hipdtesis especificas,
considerando la relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral, motivacién intrinseca y

desempefio laboral, asi como motivacion extrinseca y desempefio laboral.

Asimismo, se realizd un analisis complementario para comparar el desempefio laboral segun el
tipo de profesion del personal asistencial. Para ello, se aplico la prueba H de Kruskal-Wallis,
debido a que se compararon mas de dos grupos independientes y los datos no presentaron

distribucion normal. En todas las pruebas estadisticas se considerd un nivel de significancia de

0,05.

3.9. Aspectos éticos

La investigacion se desarrolld respetando los principios éticos aplicables a estudios con seres
humanos. Se garantizo la autonomia de los participantes mediante la aplicacion del consentimiento
informado, en el cual se explico el objetivo del estudio, la participacion voluntaria, la
confidencialidad de los datosy la posibilidad de retirarse en cualquier momento sin consecuencia

alguna.

Asimismo, se respetaron los principios de beneficencia y no maleficencia, debido a que la
participacion no implico riesgos fisicos ni psicologicos para los trabajadores. La informacion
obtenida fue utilizada unicamente con fines académicos y se mantuvo bajo estricta

confidencialidad. Los cuestionarios fueron anénimos, por lo que no se registraron nombres ni datos

que permitieran identificar directamente a los participantes.



Finalmente, la investigacion conto6 con la autorizacion correspondiente de la institucion de salud y
con la aprobacion del comité de ética respectivo, garantizando que el proceso de recoleccion de

datos se desarrollara conforme a los principios de responsabilidad, veracidad, respeto y proteccion

de la dignidad de los participantes.

CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 2. Caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal asistencial del

Departamento de Patologia Clinica de un hospital nacional de Huancayo, 2025

Variable Categoria n %
sociodemografica
Edad Juventud 4 5,0
Adultez 66 82,5
Vejez/Personas mayores 10 12,5
Sexo Femenino 58 72,5
Masculino 22 27,5
Profesion Biodlogo 4 5,0
Enfermera 2 2,5
Medico Pat6logo 7 8,8
Técnico 34 42,5
Tecnologo Médico 33 41,3
Tipo de contrato CAS 27 33,8
Nombrado 53 66,3

Nota. n = 80. CAS: Contrato Administrativo de Servicios.

Fuente. Base de datos de la investigacion.



La mayoria de participantes se ubico en la etapa de adultez, con 66 personas, equivalente
al 82,5%. En menor proporcion, el 12,5% correspondi6 a personas mayores y el 5,0% a jovenes.
Respecto a la profesion, la mayor proporcion correspondié a técnicos con 34 participantes,
equivalente al 42,5%, seguido de tecndlogos médicos con 33 participantes, equivalente al 41,3%.

En cuanto al tipo de contrato, predominoé el personal nombrado con 53 participantes, representando

el 66,3%.

Tabla 3. Nivel de motivacion laboral en el personal asistencial

Variable Categoria n %
Motivacion Baja motivacion 0 0,0
Motivacion moderada 43 53,8
Alta motivacion 37 46,3
Total 80 100

Nota. n = frecuencia absoluta; % = porcentaje.
En la Tabla 3 se observa que la motivacion laboral predomind en nivel moderado, con 43
participantes, equivalente al 53,8%. Asimismo, 37 participantes presentaron alta motivacion,

representando el 46,3%, mientras que no se registraron casos con baja motivacion.

Tabla 4. Nivel de desemperio laboral en el personal asistencial

Variable Categoria n %
Desempeiio laboral Baja desempefio 0 0,0
Desempeiio moderado 0 0,0
Alto desempeiio 80 100,0
Total 80 100

Nota. n = frecuencia absoluta; % = porcentaje.

El desempeiio laboral se ubico en nivel alto en la totalidad del personal asistencial evaluado, con
80 participantes, equivalente al 100,0%. No se evidenciaron casos con bajo ni moderado
desempeiio.

4.1.2. Prueba de normalidad

Tabla 5. Prueba de normalidad de las variables y dimensiones de estudio



Kolmogorov-Smirnov?

Variable / dimension Estadistico gl p
Motivacion intrinseca ,146 80 ,000
Motivacion extrinseca ,099 80 ,049
Competencia del individuo ,158 80 ,000
Competencia para el puesto ,209 80 ,000
Motivacion laboral ,071 80 ,200"
Desempeiio laboral ,156 80 ,000

Nota. gl: grados de libertad. p: significancia estadistica. Se considera distribucion normal cuando p > 0,05.

En la Tabla 5 se observa que, segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov, la mayoria de
variables y dimensiones presentd valores de significancia menores a 0,05. Esto indica que no
siguen una distribucion normal. Solo la variable motivacion laboral presentd una significancia de
0,200, mayor a 0,05, por lo que si evidencid distribucion normal. Sin embargo, debido a que
desempefio laboral y la mayoria de dimensiones no presentan normalidad, se recomienda emplear
una prueba estadistica no paramétrica, como el coeficiente Rho de Spearman, para contrastar las

hipétesis de relacion.

4.1.3. Prueba de hipotesis

4.1.3.1. Prueba de hipdtesis general

Prueba de hipétesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el
personal asistencial.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempeio laboral en el

personal asistencial.

Nivel de significancia

Se trabajoé con un nivel de significancia de o = 0,05.

Estadistico de prueba



Se utilizo el coeficiente Rho de Spearman, debido a que las variables no presentaron distribucion

normal en su totalidad.

Tabla 6. Relacion entre la motivacion laboral y el desemperio laboral

Prueba

.. Variable relacionada Rho de Spearman p n
estadistica

Motivacion laboral y desempefio

209 009 &0
laboral ’ ’

Rho de Spearman

Nota. Rho: coeficiente de correlacion de Spearman. p: significancia estadistica. n = 80.

Toma de decision

Como el valor de significancia fue p = 0,009, menor que 0,05, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre la motivacion laboral
y el desempefio laboral en el personal asistencial.

Interpretacion breve

La motivacion laboral present6 una relacion positiva baja con el desempeio laboral. Esto indica

que, a mayor motivacion laboral, tiende a mejorar el desempefio laboral del personal asistencial.

4.1.3.2. Prueba de hipdtesis especifica 1

Prueba de hipdtesis especifica 1

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el
personal asistencial.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en

el personal asistencial.

Nivel de significancia

Se trabajé con un nivel de significancia de a = 0,05.

Estadistico de prueba



Se utilizo el coeficiente Rho de Spearman, debido a que los datos no presentaron distribucion

normal.

Tabla 7. Relacion entre la motivacion intrinseca y el desemperio laboral

Rho de
Prueba estadistica Variable relacionada p n
Spearman
Motivacion intrinseca y desempefio
Rho de Spearman ,226 ,044 80

laboral

Nota. Rho: coeficiente de correlacion de Spearman. p: significancia estadistica. n = 80.

Toma de decision

Como el valor de significancia fue p = 0,044, menor que 0,05, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, existe una relacion significativa entre la motivacion
intrinseca y el desempefo laboral en el personal asistencial.

Interpretacion breve

La motivacion intrinseca presentd una relacion positiva baja con el desempeio laboral. Es decir, a

mayor motivacion intrinseca, existe una ligera tendencia a mejorar el desempefio laboral.

4.1.3.3. Prueba de hipétesis especifica 2

Prueba de hipdtesis especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en el
personal asistencial.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en
el personal asistencial.

Nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de significancia de o = 0,05.
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Estadistico de prueba
Se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman, debido a que los datos no presentaron distribucion

normal.

Tabla 8. Relacion entre la motivacion extrinseca y el desemperio laboral

Rh
Prueba estadistica Variable relacionada 0 de p n
Spearman
Rho de Spearman Motivacion extrinseca y desempeiio 231 039 30

laboral

Nota. Rho: coeficiente de correlacion de Spearman. p: significancia estadistica. n = 80.

Toma de decision
Como el valor de significancia fue p = 0,039, menor que 0,05, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca

y el desempefio laboral.

Interpretacion breve

La motivacion extrinseca se relaciond de manera positiva baja con el desempefio laboral en el
personal asistencial.

4.1.3.4. Analisis complementario del desempeiio laboral segin profesion

Nivel de significancia

Se trabajo con un nivel de significancia de o = 0,05.
Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba H de Kruskal-Wallis, debidoa que se compar6 el desempetio laboral entre mas

de dos grupos profesionales y los datos no presentaron distribucion normal.

Tabla 9. Desemperio laboral segun su profesion
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Variable dependiente Tipo de profesion n Rango promedio H de Kruskal-Wallis gl p
Desempefio laboral Técnico 34 40,35 3903 4 419
Enfermera 2 48,50
Tecndlogo médico 33 38,38
Médico patodlogo 7 37,14
Bidlogo 4 61,13

Nota. H: estadistico de Kruskal-Wallis. gl: grados de libertad. p: significancia estadistica. Se considera
significancia estadistica cuando p < 0,05.

Como el valor de significancia fue p = 0,419, mayor que 0,05, se evidencidé que no existen
diferencias estadisticamente significativas en el desempeio laboral segtn el tipo de profesion del
personal asistencial. Por tanto, el desempefo laboral fue similar entre técnicos, enfermeras,
tecndlogos médicos, médicos patdlogos y bidlogos del Departamento de Patologia Clinica.

Este resultado permite senalar que la profesion se comporté como una caracteristica laboral

descriptiva y no como un factor que genere diferencias significativas en la variable dependiente.
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4.1.3. Discusion de resultados

Respecto al objetivo general, orientado a determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio
laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional,
Huancayo 2025, los resultados evidenciaron una relacion positiva y significativa entre ambas
variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,313 y un valor de p=0,005. Esto indica que, a
mayor motivacion laboral, tiende a presentarse un mejor desempeiio laboral en el personal
asistencial evaluado, aunque la fuerza de la relacion fue baja. Este hallazgo coincide con Bayser
(8), quien encontrd una correlacion positiva entre motivacion y desempeio laboral en personal de
enfermeria de una institucion publica de Argentina. De igual manera, guarda relacion con Tuya-
Ramirez et al. (7), quienes reportaron una correlacion significativa y positiva entre motivacion y
desempefio laboral en trabajadores asistenciales de un hospital publico peruano. También se
asemeja a lo informado por Rivera Villoda (13), quien hallé una relacion directa y moderada entre
motivacion y desempefio laboral en enfermeros de emergencia. Estos resultados pueden explicarse
desde la teoria de la expectativa de Vroom, la cual sostiene que el trabajador incrementa su
esfuerzo cuando percibe que este puede conducir a un mejor desempefio y que dicho desempeio
puede generar resultados valorados, como reconocimiento, estabilidad o satisfaccion personal (26).
Sin embargo, la baja intensidad de la relacion encontrada sugiere que el desempeiio laboral no
dependeunicamente de la motivacion, sino también de otros factores organizacionales, como carga
laboral, disponibilidad de recursos, supervision, condiciones laborales y competencias propias del

puesto.

En relacion con el primer objetivo especifico, referido a identificar la motivacion intrinseca y el
desempeiio laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica, se encontrd
una relacion positiva y significativa entre ambas variables, con Rho de Spearman de 0,345 y
p=0,002. Este resultado indica que los aspectos internos de la motivacion, como el sentido delogro,
la satisfaccion por el trabajo realizado, la autonomia, la vocacion de servicio y la percepcion de
competencia profesional, se asocian con un mejor desempeno laboral. Este hallazgo coincide con
Buabeng y Adomah-Afari (10), quienes identificaron que los factores intrinsecos, como el logro y
la satisfaccion personal, se asociaron significativamente con el desempefio del personal de salud.
Asimismo, se relaciona con Maidana de Zarza et al. (11), quienes encontraron asociacion

significativa entre factores motivacionales y desempefio laboral en profesionales de enfermeria.
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Desde la teoria de la autodeterminacion, este resultado es coherente, debido a que la motivacion
intrinseca se fortalece cuando el trabajador percibe autonomia, competencia y vinculacion con su
entorno laboral, lo cual favorece mayor compromiso, responsabilidad e iniciativa en el
cumplimiento de sus funciones (17). En el contexto del Departamento de Patologia Clinica, esta
relacion puede explicarse porque el personal asistencial realiza actividades que requieren
precision, responsabilidad, cumplimiento de protocolos y manejo adecuado de muestras, por lo
que la satisfaccion personal y el compromiso interno pueden favorecer la calidad del trabajo y el

cumplimiento de las tareas asignadas.

Respecto al segundo objetivo especifico, orientado a identificar la motivacion extrinseca y el
desempeiio laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica, los resultados
mostraron una relacion positiva y significativa, con Rho de Spearman de 0,240 y p=0,032. Esto
evidencia que los factores externos, como remuneracion, reconocimiento institucional, apoyo de
los superiores, condiciones laborales, relaciones interpersonales y oportunidades de desarrollo
profesional, se relacionan con el desempefio laboral, aunque con una intensidad baja. Este
resultado coincide con Buabeng y Adomah-Afari (10), quienes sefialaron que factores extrinsecos
como disponibilidad de equipos, seguridad laboral, reconocimiento, salario, promocion y carga
laboral influyeron en el desempefio del personal sanitario. También guarda relacion con Gultom
et al. (12), quienes encontraron que la motivacion y la carga laboral influyeron significativamente
en el desempefio de enfermeras en un hospital de Indonesia. Desde la teoria bifactorial de
Herzberg, los factores extrinsecos o higiénicos no siempre generan motivacion elevada, pero su
ausencia puede producir insatisfaccion y afectar el desempefio laboral (25). Por ello, aunque la
relacion hallada fue baja, resulta importante que la institucion fortalezca las condiciones externas
de trabajo, debido a que el personal asistencial de Patologia Clinica depende de recursos, equipos,
organizacion del servicio y reconocimiento institucional para cumplir adecuadamente sus
funciones. Ademas, el menor coeficiente observado en comparacion con la motivacion intrinseca
sugiere que, en esta poblacion, los factores internos podrian tener mayor vinculo con el desempefio

que los estimulos externos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

Primera. Se determin6d que existe relacion positiva y significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral en el personal asistencial del Departamento de Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025, con un valor de p menor a 0,05. Esto permite afirmar que, cuando el
personal presenta mayores niveles de motivacion, tiende a evidenciar un mejor desempefio en el

cumplimiento de sus funciones asistenciales.

Segunda. Se identifico que la motivacion intrinseca se relaciona de manera positiva y significativa
con el desempefio laboral del personal asistencial. Esto demuestra que factores internos como la
satisfaccion personal, el compromiso con el trabajo, el sentido delogro, la autonomia y la vocacion

de servicio se asocian con un mejor cumplimiento de las funciones dentro del Departamento de

Patologia Clinica.

Tercera. Se identificd que la motivacion extrinseca se relaciona de manera positiva y significativa
con el desempefio laboral del personal asistencial. Esto indica que aspectos externos como el
reconocimiento institucional, la remuneracion, las condiciones laborales, el apoyo de los
superiores, la estabilidad laboral y las oportunidades de desarrollo profesional pueden influir en el

desempefio del personal evaluado.
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5.2.Recomendaciones

Primera. Se recomienda al jefe del Departamento de Patologia Clinica, en coordinacién con la
Oficina de Recursos Humanos, implementar un programa de fortalecimiento de la motivacion
laboral dirigido al personal asistencial. Este programa debe incluir reuniones mensuales de
reconocimiento al desempefo, espacios de escucha activa, retroalimentacion individual y

actividades que promuevan el compromiso laboral, con la finalidad de fortalecer la disposicion del

personal hacia el cumplimiento de sus funciones.

Segunda. Se recomienda al jefe del Departamento de Patologia Clinica promover estrategias
orientadas a fortalecer la motivacion intrinseca del personal asistencial. Para ello, se deben
desarrollar capacitaciones periddicas, asignacion de responsabilidades segun competencias,
reconocimiento verbal por logros alcanzados, participacion del personal en la mejora de procesos

internos y promocién del trabajo en equipo. Estas acciones deben ser ejecutadas por la jefatura del

servicio con apoyo de los coordinadores de area.

Tercera. Se recomienda a la Direccion del hospital y a la Oficina de Recursos Humanos mejorar
las condiciones extrinsecas que influyen en el desempefio laboral del personal asistencial. Para
ello, se debe revisar la distribucion de la carga laboral, garantizar la disponibilidad de materiales e
insumos, mejorar la comunicacion entre jefaturas y trabajadores, establecer mecanismos de
reconocimiento institucional y gestionar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional.
Estas acciones deben ser supervisadas por la Direccion Administrativa y la jefatura del

Departamento de Patologia Clinica.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Motivacion y desempefio laboral en personal asistencial de patologia clinica.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | METODO POBLACION Y
MUESTRA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL Método: hipotético- Poblacion y

(Qué relacion existe entre | Determinar la relacion | HG: Existe relacionentre Motivaciony el | V1: deductivo. muestra

Motivacion y el Desempefio laboral | entre la motivacion y el | Desempefio laboral en personal | Motivacion | Enfoque: cuantitativo. [ n=80

en personal asistencial del | desempefio laboral en | asistencial del departamento de Patologia | laboral. Tipo: basica.

departamento de Patologia Clinica | personal asistencial del | Clinica de un Hospital Nacional, Disefio: no

de un Hospital Nacional, Huancayo | departamentode Patologia [ Huancayo 2025. v2: experimental.

2025? Clinica de un Hospital Desempeiio | Nivel: correlacional.

Nacional, Huancayo2025. | HO: Existe relacion entre Motivaciony el | laboral Corte: transversal.

Desempefio laboral en  personal
asistencial del departamento de Patologia
Clinica de un Hospital Nacional
Huancayo 2025.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

. (Cual es la relacion que
existe entre la motivacion intrinseca
y el desempeiio laboral en personal
asistencial del departamento de
Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025?

. (Cual es la relacion que
existe entre la motivacion extrinseca
y el desempefio laboral en personal
asistencial del departamento de
Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
. Identificar la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral en

personal asistencial del
departamento de Patologia
Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025.
. Identificar la
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral en
personal asistencial del
departamento de Patologia
Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1: Existe relacion entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral en
personal asistencial del departamento de
Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025.

HO1: No existe relacion entre la
motivacion intrinsecay el desempefio
laboral en personal asistencial del
departamento de Patologia Clinica de un
Hospital Nacional, Huancayo 2025.
HE2: Existe relacion entre la motivacion
extrinsecay el desempefio laboral en
personal asistencial del departamento de
Patologia Clinica de un Hospital
Nacional, Huancayo 2025.

HO2: No existe relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en personal asistencial del
departamento de Patologia Clinica de un
Hospital Nacional, Huancayo 2025.

Poblacion: 80
trabajadores
asistenciales del
Departamento de
Patologia Clinica.
Muestra: 80
trabajadores.
Muestreo: no
probabilistico censal.
Técnica: encuesta.
Instrumento:
cuestionario
estructurado con escala
Likert.

Analisis: estadistica
descriptiva, prueba de
normalidad y
correlacion de Rho de
Spearman.




Anexo 2: Ficha Técnica del instrumento

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: Variable Motivacion Laboral

Nombre del instrumento Cuestionario de motivacion laboral

Autor Elaborado en base a Herzberg

Tipo de instrumento Cuestionario

Escala Likert

Numero de items 10

Dimensiones Motivacion Intrinseca
Motivacion Extrinseca

Aplicacion personal asistencial

Duracion 15 minutos

Validez Juicio de expertos

Confiabilidad Alfa de Cronbach 0.875

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: Variable Desempefio Laboral

Nombre del Cuestionario de motivacion laboral
instrumento
Autor Adaptado por la investigadora considerando las dimensiones

empleadas por Cadillo Benites (2018)

Tipo de instrumento | Cuestionario

Escala Likert

Numero de items 10

Dimensiones Competencia del individuo
Competencia para el puesto

Aplicacion personal asistencial

Duracion 15 minutos

Validez Juicio de expertos

Confiabilidad Alfa de Cronbach 0.882
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Anexo 3: Ficha Técnica del instrumento

INSTRUMENTO

TITULO: “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL ASISTENCIAL
DE PATOLOGIA CLINICA”

Instrucciones:

Marque con una "X" la alternativa que represente mejor su percepcion.
Escala de respuesta:

1 =Nunca | 2 = Casi nunca | 3 = A veces | 4 = Casi siempre | 5 = Siempre

N.° Item Dimension Escala de
Respuesta

1 Me siento satisfecho con el trabajo que realizo cada dia. Motivacion intrinseca | 1 [ 2 |3 |4 | 5

2 Mi labor me genera un sentimiento de logro personal. 1 |23 |45

3 Considero que poseo las competencias necesarias para 1L [2]3 4|5
realizar bien mis tareas.

4 Disfruto las actividades propias de mi puesto en el 1L [2]3 4|5
laboratorio.

5 Siento autonomia para realizar mis funciones de manera L2345
adecuada.

6 Recibo reconocimiento por el trabajo que realizo. Motivacion extrinseca | 1 | 2 |3 |4 | 5

7 Mi remuneracion es adecuada respecto a mis 1 {23 ([4]5
responsabilidades.

8 Percibo oportunidades de ascenso o promocion 123|415
profesional.

9 Mantengo buenas relaciones con mijefe inmediato. 123|415

10 | Mantengo buenas relaciones laborales con mis 1 {23 ([4]5
compariieros.

11 | Realizo mis tareas con iniciativa, sin esperar que me lo Competencia del 1 {23 ([4]5
pidan. individuo

12 | Actuo con ética e integridad en mis actividades laborales. 1 {23 [4]5

13 | Me comunico de manera efectiva con miequipo de trabajo. 1 {23 [4]5

14 | Ejecuto mis labores manteniendo un liderazgo adecuado 1 {23 ([4]5
(cuando corresponde).

15 | Soy flexible y me adapto a loscambios que se presentan en 1 {23 ([4]5
el servicio.

16 | Cumplo con los protocolos establecidos para cada Competenciaparael |1 |2 [3 [4 |5
procedimiento. puesto

17 | Utilizo correctamente los equipos y materiales del 1 {23 ([4]5
laboratorio.

18 | Realizo mitrabajo con la calidad técnica esperada. 1 {23 ([4]5

19 | Trabajo de manera colaborativa con miequipo. 1 {23 ([4]5

20 | Cumplo puntualmente con misresponsabilidades laborales. 1 {23 [4]5




25

GUIA DE PUNTUACION DEL INSTRUMENTO: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

1.

Escala de Respuesta

Cada item del cuestionario se evalua utilizando una escala tipo Likert de 5 puntos:

1 =Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Puntuacion por Variable
Variable: Motivacion (10 items)
Rango total: 10 — 50 puntos

Dimensiones:
e Motivacion intrinseca (Items 1-5): 5 — 25 puntos
e Motivacion extrinseca (Items 6—10): 5 — 25 puntos

Categorias de interpretacion:
e Baja motivacion: 10 — 23 puntos
e Motivacion moderada: 24 — 37 puntos
e Alta motivacion: 38 — 50 puntos

Variable: Desempefio Laboral (10 items)
Rango total: 10 — 50 puntos

Dimensiones:
e Competencias del individuo (ftems 11-15): 5 — 25 puntos
e Competencias para el puesto (ftems 16—20): 5 — 25 puntos

Categorias de interpretacion:

e Bajo desempeiio: 10 — 23 puntos

e Desempefio moderado: 24 — 37 puntos

e Alto desempefio: 38 — 50 puntos

[ ]

OBSERVACIO: Para el item 7, la conversion se realiza asi:
e 1:5
o 2:4
e 3 =se mantiene

3. Calculo de Puntajes: La sumatoria de los items por dimension y por variable se realiza de forma

directa. Luego se clasifica al participante segun las categorias de interpretacion dadas.
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Anexo 4: Validez del instrumento Juicio de Expertos

Certificado de validez del instrumento: Maestra Jennifer Puma Pilco

CARTA DE PRESENTACION
Matr/Doctor.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO

Es muy grato comumicanme con usted para expeesarie mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Macstria en Gestion en Salod
requiero validar bos instrumentos con Jos cuales recogeré la mformacidn necesaria para
desarrollar mi investigacion y con la cusl opearé el grado de Maestro en Gestion en Salud

E1 tule nombre de mi proyecto de investigacsdn 3. “Motivacidn y Desempefio Laboral
en Personal Asistencinl del Departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional,
Huarcayo 20257 y siendo imprescindible contar con 1o aprobacidn de docentes especializados
pura sphicsr |05 instrumentas en mencion, be considerado convenseote recurrir 4 Usted. ante su
connotada experiencia en semas de Comportamiento Onganizscional

El expediente de validacion que e hago llegar contiene

< Cann de presentacson

- Definicsoncs conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las vaniables

< Certificado de vahidez ¢ contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimicatos de respeto v consaderacidn, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente

py,

~ Aguirre Mendoza Katharing
DN 70305976

Alentamenie,
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Certificado de validez del instrumento: Maestra Kattian Gavino Fernandez

CARTA DE PRESENTACION
Mgtr/Doctor.
 Gawwo  Pestipwsez Kbryitw  BBalA
Presense

Asuntor VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO.

Es muy grato comumicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimicnto que ssendo estudiante del programa de Maestria en Gestion en Salud
requiero validar Jos instrumentos con los cuales recogere la informacion necesaria para
desarrollar mi investigacion y con la cual optare ¢l grado de Maestro en Gestion en Salud

El titulo nombre de mi proyecto de investigaciin es: “Motivacidn y Desempefio Laboral
en Personnl Asistencial del Departamento de Patologia Clinica de un Hospital Nacional,

Huancayo 20257 v siendo imprescindible congwr con la aprobaciin de dozentes especializades
pura splickr 105 instrumentos en mencion, be considerado convensente recurrir a Usted, ante su
cannotada expeniencsa en semas de Compormmmiento Orgamzacional

El expediente de validacion que e hago llegar contiene:

- Carta de presentacson,

- Definiciones conceptuales de las varigbles y dimensiones
- Matriz de operacionalizacidn de las vanables.

- Centificado de validez de contemdo de las instrumentos.

Expresandole Jos sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presende,

P,

~ Aguirre Mendoza Kafharine
DNI 70305976

Alentamente,
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Certificado de validez del instrumento: Maestro Lorenzo Castro Germana

CARTA DE PRESENTACION
MatrDoctor

LOLENTD CASTRE GERMbAY

Presenic

Asunto. VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO.

Es muy gmto comumicarme con usted para expresarie mi saludo y ass mismo, hacer
de 3u conocimiento que siendo estudsante del programa de Maestria en Gestidn en Salud
requiero validar los mstrumentos con los cuales recogeré fa informacion necesaria para
desarrollar mi investigacion y con Iz cual optare ¢ grado de Maestro ¢n Gestion en Salud

E1 tinsdo mombee de mi peoyecto de mvestigacion es: “Motivacadn y Desempedio Laboral
en Personal Asistencial del Departamento de Patologia Clinica de un Hospetal Nacsonal,
Huancayo 2025.7 y siendo smprescindible contar con la aprobacidn de docenses especializados
parn sphicar los imstrumentos en mencide, be considerndo coavenmiente recamr a Usted, ante s
conmotads experiencia ¢n temas de Componamiento Organizacional

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Cana de presentacion.

- Defimciones concepiuales de las vanables v dimensiones.
Matriz de operacionalizacsdn de fas variables.

- Certificado de vahidez de contenido de los instrumentos

Expresandole los sentimientos de respeto v consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

py,

AL Meodoza Katharine
DNI 70305976

Alentamente,
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Certificado de validez del instrumento: Maestro Callupe Alcantara Jhonson

CARTA DE PRESENTACION

Mot Dogtor: ) - / oo gl
i Callin Heitois Thimnsond bl

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expeesarle mi saludo y asi mismo, haoer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion en Salud
requicro validar Jos mstrumentos con los cuales recogerd la informacion necesaria para
desarrol lar mi investigacion y con In cual optaré el grado de Maestro en Gestion en Salud.

F I tieuto nombre de mi peoy ecto de imvestigacion es: “Motivacidn v Desempefio Laborl
en Personal Asistencial de! Departamento de Patologin Clinica de un Hospital Nacional,
Huancayo 2025." v siendo imprescindible contar con la sprobacion de docentes especializados
pare aplicar los instrumemos ¢n mencion, e considerndo conveniemte recurmir o Usted. ante su
connotadis experiencia on temas de Compartamiento Organizacional,

El expediente de validacion gue le hago llegar contiene

« Carta de presentacion,

- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
< Matriz de operacionalizacion de las variablos.

- Centificado de validez de contenido de los mstrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

p,

TAguTe Mendozh Kitharne
DN 70305976

Atentamente,

32
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Certificado de validez del instrumento: Doctor Rommel Chimaico Cordova

CARTA DE PRESENTACION
MgtrDoctor: Fommel Clumaico Cordova

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTO.

Es muy grate comumcarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo. hacer
de su conocinuento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion en Salud
requiero validar los mstrumentoes con los cuales recogere la informacion necesaria para
desarrollar mi nvestigacion y con la cual optare el grado de Maestro en Gestion en Salud.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacion y Desempefio Laboral
en Personal Asistencial del Departamento de Patologia Climca de un Hospital Nacional,
Huancaye 20257 y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados
para aplicar los mstumentos en mencion, he considerade conveniente recwmir a Usted, ante su
connotada expeniencia en temas de Comportamiento Orgamizacional

El expediente de validacion que le hage llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Defimciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las vanables.
Certificado de validez de contemido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

77

Apuime Mendoza kathanne
D.NI 70305976

Atentamente,

34
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Anexo 5: Aprobacion del comité de ética

e

~Afic 02 13 Mecuperacion y consoiaacion de 1a Looh L &
Univaiaisas 2000z penana’ 1soocay | | HEAN
e [ 1o [

Lima, 12 de Eparo de 2026

CARTA N* 083-2026-5 G-UPNW-CP

Or. GusEve & LEnowarced Damian

Direcaor Gensral

Hosphial Hacional del Centmo “Danlel A.Camitn®
Ay, Danled Algides Camién 1551, Huancayo 12006

ASUNTO: Autorzachon para aplicasitn de estudlo de campo
De ml mayor conslderacion:

Es grato dingime 3 usted para saludano cordiaimente y 3 I3 vez presentar 3 1a egresada
de la Ma=siria de Gestion en Salud, Katharne Agulmes Mendoza, con codigo de malricula
2023300423 con la Nnalldad de solichiar 52 brinde todas las faclidades pertinentes pam
que pusda aplcar os Instumentos de recolecsidn de dalos a Personal aslstenclal del
depanamento o Patnlogla Clinlcal.

Toda la Infoemacieon que salicita |3 egresada de Maestria Katharns Aguirme Mendoza,
para |a slaboracian de su Trabajo Académico denominado: “Motivaclén y Dessmpafio
Laboral em Parsonal Aslstenclal del Depariamento de Patologla Clinkca de un
Hospltal Haclonal, Huancays 20257 dirigldo por &) asesor de tesls, Or. Lopez Bulnes
Jorge Luls, para @ obiencldn del grado académico de Massto en Gastion en Salud.

Agradeciendo por anticipado su auionzacion 3 |3 teslsta para que logre su proposiio, hago
propicla I3 ocasion para expresane los senfimientos de ml conskeracian y estima

persanal

Alen@menie,
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado

IMorbert Wiener
CONSENTIMIENTO INFORMADD EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIE-VRI
Instiucionzs : Universidad Privads Noker Wiener
Ireesbgadores  : Aguire Mendozs Kafhanine
Tiuko : Mofmcin y Desempeto Laborl an Pemonal Asistencinl dal Depastaments de Pafologia Clinics
de un Ho=pital Nacionsl, Huancepo 2025,

Propésito del Extudio: Esfamos inviando = usted = parfcipar en un sshudic lamadio: "Mofuscion y Desempeno Laboral
en Pemcnal Asiztencal d=| Depafamentc de Pafolegia Clinica de un Hozpital Nacional, Husncayo 225", Esie es un
eshudio dezarolisdo por |a investigadors de |2 Universidsd Privada Norber! Wiener, Aguirre: Mendozz Estharne. B
proposiic de eshe ssfhudio e deteminar s relacide sxsfents enire of rivel de mofemcicn oo desempeno lboal dil
perzanal que lsborm en o Hespital Nacional Daried Alcdes Carion de Husnezys, mnhsnﬂurm:rhmuhmz—r

de invesfgacdn. Su eecuciin permites genesmr infoemacion relevante sohre |n relaciin entre s motiecidn y el desempefio
laborsl del permonal de =alud con fines scadémicoz y de mejore en la geskon.

Procedimentos:
i Usted decide padicipar en esfe estudic == le reslzars lo ziguisnie:

- S b= irwilmes m responder uns encussts vidusl sstuciisds sobes moffuacicn y dessmpeno laboesl,
- La encuesis zem splcads medianiz formulano digial y de forma andrima.
- S regisiraran inicamenie sus respuesisz sin dafins personales ide nificatnsics.

Lo encuesin puede demorar apeoximadamente 15 minutos. Los resullndos serfm analzsdos de forme global y
slmacenados respetando la confidencialidsd y & sronimain. Mo =e enegarn resulindos indiidusles debido & que o
nzirumenio e= de carscier invesfigatvo y no disgneafico.

Riesgos

Bu poricipacion en & exludio ro implica sesgas fisicos ni procedimisnios dinicos. Loz resgos 2on mirimas y 5= limilzn 2
ura pazible incomodidad sl responder pregunias relscicrades con sy percepcion de la motivecin y o desempetio laboral
Usisd puede omite cuslquier pregusts que ro desee responder. Mo hales evaleaciones de rendimiersln individual ni
repories o jefntumes. La informacion serd usads iricamente con fines académicos. Br caso de que slgusa pregusts e
geners malesiny, puede suzpenderls encussia sn cuslguier momento zin comecuencia alguna. Mo 5= sfectam = siluacion
Iabaral ri su relacion con la inshiucicn por decidie no padicizar o rebesrse.

Beneficins

\U=fed mo rechin bereficics economicos dirsclos por padicipar. Sk embarge, su padticpscon permiied genemr svidenca
cianlifica solbre |a pelacion enire i mofscion y & desempefo Isboral del pemonsl de =abed. Ls informacion obberids
syudard 5 comprender mejor los faclores que infuyen en o enfoma laboml y podra zesir come base pem fulurss
esbsfegins de mejore en b gesBion de fzlenlo humano e saled. Los resullsdos podrdn orenbr propuesias de
foralecimienin crganizacional, cima lsboesl y peodu divided insBucional. Ademas, contsbuirs ol de=srolio scadémico y a
I produccicn d= conacimienio en gestion de servicios de salud. Euupwbmﬁ:umhhlmnfdgumusypau
ol dizenic de infensencicres de majors confinua.

Costos & incentins
\U=fed no debes pagar nada por la parbicpacion. iguaimente, no recbir ringun incentise econcmics ni medicamenios &
cambic de =y parficipacion.

Gonfidencialidad

Ln infcemacicn zem registrsda mediante cadigos yno con nombees. 5 los resulisdos de esfe eshudio 2on publicadas, no
=2 moskard ninguna imformacion que pemmin su idenfificacion. Los srchives y I base de dafos po sern mostesdios &
ninguna persona ajera al exhedio. Solo ln imeesbgadom y o pzezor fendein scoeso s informacicon con fines academicos.

Derechos del participante
Siusled 5= sienle incomodo deranfe o desarrolo de la encussis, podra refimeze en cuslquier momenko o no parficipar en
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Liniersidad
Morbert Wiener

slguna parte del eskudio sin perjuicic siguno. 3i bene alquna inquishsd o molesta, pusde comunicarse con o investigador

pencipal Esthasne Aquire Mendoms, eefono; 241429997 También pusde comunizarse con el Comile de Bica pae Is

imvesfigacion de | Universided Morbet Wiener, Presidentr Des. Yenry M. Belido Fuendes, Emsit

CORSEN TIMIENTOD

Mapic voliniarsmente patdicipar &n exte esiudio, comprends que coses pusder pamar =i participo e o proyech, mbien
enbiendo que pusdo decdir no pariciper, sungque yo haye sceplndo y que puedo refimmme del esludio =n uslquier

rmamenic. Recbies uns copis fiemada de a3l comsenSmisnto.

Mombres: Eatranine Sguire Wendos
OHE 7305576
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Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para recoleccion de los datos

PARA . M.C. Rolando van, TORRES CRUNA
Jefe del Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patoldgica,

ASUNTO : Autorzacion para la Ejecucidn de Proyecto de Investigacidn,

REFERENTE : INFORME N™ 011-2026-GRJ-DRSJ-HNC-DAC-MYOD-CEL
SOLICITUD, segdn EXP: N* 06866846,

FECHA : Huancayo 17 de febrero del 2026.

Por medio del presente comunio a Ud., que visto los documentos de
la referencia y contando con el visto bueno del jefe de la Oficina de Apoyo a la Docendia
e Investigacidn. La Direccidn Ejecutiva AUTORIZA, la Ejecucion del Proyecta de
Investigacion Titulado: *MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN PERSONAL
ASISTENCIAL DEL DEPARTAMENTO DE PATOLOGIA CLINICA DE UN HOSPITAL NACIONAL

HUANCAYO 2025%, o5 un estudio APROBADO, por ol Comité de Etica en Investigacién
de nuestra Institucidn.

Brindese las faclidades necesarias a: Katherine, AGUIRRE MENDOZA,
quien realizacs las coordinaciones respectivas con el responsable, para Ia recoleccién de

datas respetando la Confidencialidad y Reserva de Datos (solo para fines de investigacion
NTS N 138MINSAS2018/DGAIN), Asimisma, si hubiera modificaciones del proyecto
debera de comunicar al comité; deberan reportar ol avance cada 6 meses; al término de
la Investigacion citada, que cuenta con duracidén de un aflo, |a autora presentarsd el
Informe final y su publicacion en una ravista indexada del Trabajo de Investigacion a la
Oficina de Apoyo a la Docendia e Investigacion, tal como sefal en @l informe de
aprobacidn cursada por el Comité de Ftica en Investigacion,

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