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RESUMEN 
 
 
El objetivo del estudio fue determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral de los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del 

Hospital Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz en el periodo de marzo 2020 

a marzo 2021. Se realizó un estudio de enfoque cuantitativo, observacional, 

analítico, prospectivo y diseño transversal. En la investigación, participaron un total 

de 23 licenciados en tecnología médica. Se utilizó la Escala de motivación laboral 

(R-Maws) y se diseñó un cuestionario de desempeño laboral basado en los 

lineamientos del Minsa. Se obtuvo como resultado que los licenciados en tecnología 

médica tienen un nivel alto (62.5 %) de motivación laboral y un nivel bueno (100 %) 

de desempeño laboral. Se concluye que la motivación y el desempeño laboral no 

están relacionados (p>0.05); cabe destacar que la regulación identificada y 

motivación intrínseca se encuentran relacionadas de forma directa con el 

desempeño laboral de los licenciados tecnología médica. 

 
Palabras clave: Motivación, desempeño laboral; rehabilitación, tecnología médica 
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ABSTRACT 
 
 
The objective of the study was to determine the relationship between motivation and 

work performance of graduates in medical technology from the Rehabilitation 

Service of the National Police Hospital of Peru Luis N. Sáenz in the period from 

March 2020 to March 2021. quantitative, observational, analytical, prospective study 

with a cross-sectional design. A total of 23 medical technology graduates 

participated in the research. The Work Motivation Scale (R-Maws) was used and a 

work performance questionnaire was designed based on the Minsa guidelines. It 

was obtained as a result that medical technology graduates have a high level 

(62.5%) of work motivation and a good level (100%) of work performance. It is 

concluded that motivation and job performance are not related (p>0.05). But, it 

should be noted that the identified regulation and intrinsic motivation are directly 

related to the job performance of medical technology graduates. 

 
Keywords: Motivation, job performance; rehabilitation, medical technology 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
 
1.1 Descripción de la situación problemática 

Durante los últimos años, el desempeño laboral del personal del sector salud ha 

pasado a ser un álgido problema de las instituciones sanitarias, debido a que se ve 

afectado por diversos factores (estructurales, ambientales, personales, entre otros). 

El Sistema de Salud de la Policía Nacional del Perú, se ha visto afectado en los 

últimos años por una serie de problemas, dentro de los que destacan el déficit de 

recursos humanos calificados, infraestructura no adecuada, desabastecimiento de 

medicamentos e insumos que se vieron agravados por la situación de la pandemia 

del COVID – 19 (1). Ello originó un deficiente desempeño por parte del personal 

afectando el servicio de atención, creando insatisfacción en los usuarios externos 

de la institución. La falta de valoración del personal dedicado al cuidado de la salud, 

afecta el desempeño laboral de los mismos, por lo que es determinante que las 

Instituciones de salud, realicen esfuerzos para mejorar el desempeño de sus 

trabajadores. 

 
La motivación y el desempeño laboral son pilares para el desarrollo de la calidad 

de servicios de salud, que mejoran los índices de satisfacción de usuarios. Para lo 

cual las instituciones sanitarias deben adoptar estrategias de mejora de condiciones 

de motivación y desempeño laboral (2). Del mismo modo, Ayu y Adam (3) 

mencionan que la motivación laboral afecta significativamente al desempeño 

laboral; por ende, el desempeño laboral puede enriquecerse cuando la condición 

de la motivación laboral es alta y lograr el desarrollo personal. 

 
A nivel internacional se han realizado numerosos estudios sobre la motivación 

laboral y el desempeño de los trabajadores, como el realizado en más de 13 países 

donde se destaca que Estados Unidos y China son los países con un mayor 

porcentaje de trabajadores totalmente motivados con un 19 % de prevalencia, 

seguido de la India con un 17 % y Brasil con un 16 % (4). A nivel latinoamericano, 

estudios como el de Salcedo y Díaz (5) evidenció grandes desigualdades en el 

sector salud en relación al desempeño laboral del personal, así que propuso su 

reducción a través de políticas públicas que motiven el trabajo del personal. 
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A nivel nacional, Legarde et al. (6) manifestaron que la baja calidad de atención 

ocurre con mayor frecuencia cuando el personal de salud que no percibe un nivel 

óptimo de motivación, de modo que la consideran un poderoso impulsor de 

comportamientos o actitudes deseables del personal hospitalario hacia los 

pacientes. Del mismo modo Mendelson et al. (7) menciona que es importante 

abordar la motivación pues influye en las acciones y conductas del trabajador de 

salud para garantizar que la calidad de servicio al paciente sea la mejor. La 

naturaleza multifacética de los sistemas de salud y la distribución de 

responsabilidades directas e indirectas entre múltiples sectores plantean desafíos 

para el seguimiento del desempeño, siendo la motivación un factor esencial para el 

desempeño laboral del personal de salud, ya que influye en la calidad de la 

atención, la satisfacción del paciente, la retención del personal y la eficiencia 

general en la prestación de servicios de salud. 

 
Los servicios de medicina física y rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional 

del Perú Luis N. Sáenz fueron adaptándose a las consecuencias provocadas por la 

pandemia y reorganizaron sus recursos destinando un mayor número de 

fisioterapeutas y terapeutas ocupacionales a las plantas de hospitalización y las 

unidades de cuidados intensivos para poder atender las necesidades de 

tratamientos de los pacientes con COVID-19, dada la alta prevalencia de 

consecuencias físicas graves que se observan en estos durante el ingreso (8). 

 
1.2 Formulación del problema 

¿Cuál es la relación entre motivación y desempeño laboral de los licenciados en 

tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital Nacional de la Policía 

del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a marzo 2021? 

 
1.3 Objetivos 

1.3.1 General 

Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los licenciados 

en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital Nacional de la 

Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a marzo 2021. 
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1.3.2 Específicos 

Establecer la relación entre la motivación a-motivación (desmotivación) y el 

desempeño laboral de los licenciados en tecnología médica del Servicio de 

Rehabilitación. 

 
Establecer la relación entre la regulación externa y el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación. 

 
Establecer la relación entre la regulación introyectada y el desempeño laboral de 

los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación. 

 
Establecer la relación entre la regulación identificada y el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación. 

 
Establecer la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación. 

 
1.4 Justificación 

El sistema de salud es un sistema complejo, del cual están en riesgo vidas humanas 

y por lo que es indispensable tener recursos humanos dentro de sus capacidades 

tanto mentales como intelectuales. La práctica médica a nivel mundial se enfrenta 

hoy en día a muchos retos, más aún con esta pandemia que ha confirmado la 

deficiencia que tenemos a nivel salud nivel infraestructura logística y recurso 

humano. La investigación se justifica porque busca demostrar la correspondencia 

entre motivación y desempeño laboral en los licenciados en tecnología médica del 

Servicio de Rehabilitación, con lo cual se pueden diseñar políticas de motivación 

del personal para mejorar no solo el desempeño laboral sino también la forma en 

como el personal se siente identificado con la institución, lo cual mejorará las 

condiciones laborales y la calidad del servicio brindado a los usuarios externos. 

Cabe destacar que la implementación de políticas de motivación laboral no conlleva 

una gran inversión, pero son importantes para mantener enfocado al personal en 

los objetivos institucionales. 
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1.5 Viabilidad y factibilidad 

En el siguiente trabajo de investigación es viable porque se cuenta con: 

- Permiso de los jefes inmediatos por conducto regular. 

- Siendo un establecimiento de III categoría cumple funciones de docencia e 

investigación. 

- Experiencia sobre el tema de quien suscribe. 

- Investigación mínimamente costosa, con recursos materiales como las 

encuestas virtuales. 

 
1.6 Limitaciones 

Dentro del desarrollo del estudio se encontraron las siguientes limitaciones: 

- Limitado acceso al personal de tecnología médica del servicio de rehabilitación, 

debido a que cuenta con poca disponibilidad para responder los instrumentos de 

recolección de datos producto de su horario laboral y la alta demanda de servicios 

con la que cuenta su unidad. 

- Limitada cantidad de estudios sobre motivación y desempeño laboral en el 

personal de tecnología médica. La mayoría de los estudios están enfocados en el 

personal asistencial (médicos, enfermeras, técnicos) de las instituciones 

prestadoras de salud. 

- Limitado tiempo de ejecución del estudio, debido a que solo se obtuvo permiso 

para aplicar los instrumentos de recolección de datos en un corto periodo de tiempo 

dentro de la institución. 

- Reducida cantidad de muestra de estudio, debido a las características del lugar 

de estudio que cuenta con un reducido personal de licenciados en tecnología 

medica que perecen al servicio de rehabilitación. Esto dificulta el análisis estadístico 

que para una mayor certeza en los resultados obtenidos requiere de un tamaño de 

muestra grande y representativo de la población. Es así, que el reducido tamaño 

demuestra dificulta establecer las relaciones entre variables y las generalizaciones 

significativas. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
2.1 Antecedentes 

Hou F et al. (9) publicaron, en 2021, un estudio sobre factores organizacionales que 

afectan el desempeño laboral del personal de fisioterapia en tres instituciones de 

rehabilitación y fisioterapia de Taiwán. Utilizaron una metodología de estudio 

correlacional, de diseño no experimental – transversal, que tuvo como muestra de 

estudio a 523 fisioterapeutas, a los cuales aplicaron el cuestionario para el 

desempeño laboral de “gestión de impresiones y comportamiento de ciudadanía 

organizativa” adaptados por Kumar y Beryelein. El estudio encontró que los 

fisioterapeutas cuentan con un nivel regular de desempeño laboral. Además, la 

investigación permitió concluir que la gestión de impresión y el comportamiento de 

ciudadanía organizativa se encuentran estrechamente relacionados con el 

desempeño laboral de los fisioterapeutas, en especial, los indicadores de altruismo 

y disponibilidad para realizar favores. 

 
Guo B et al. desarrollaron, en 2021, un estudio sobre la relación existente entre la 

motivación de logro y el desempeño laboral en médicos en China. El estudio fue de 

tipo correlacional con diseño transversal. La muestra del estudio estuvo conformada 

por 1509 médicos. Se utilizaron 4 instrumentos de investigación, los cuales 

corresponden a diversos cuestionarios para medir la motivación de logro, 

desempeño laboral, compromiso organizacional y los rasgos de personalidad. El 

estudio obtuvo como resultados que el desempeño laboral esta influenciado por 

factores sociodemográficos como el grupo etario, el nivel educativo y cualificación 

profesional. El estudio permitió establecer que la motivación de logro y el 

compromiso organizacional se relacionan de forma positiva con el desempeño 

laboral (10). 

 
Apex-Apeh C. et al. publicaron, en 2020, un trabajo sobre los roles del entorno de 

trabajo y la motivación y la relación que tienen con el desempeño laboral del 

personal de enfermería en Enugu – Nigeria. El estudio fue de tipo causal con diseño 

no experimental – transversal, que tuvo como muestra de estudio a 200 enfermeras. 

Como instrumentos de recolección de datos se utilizaron una ficha demográfica, 

una escala de clima laboral y una escala de motivación laboral. El estudio logró 
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demostrar que la motivación extrínseca es un factor predictor del desempeño 

laboral de las enfermeras. Esto implica que las enfermeras que se encuentran 

motivados por factores externos como las remuneraciones, beneficios laborales, 

condiciones de trabajo, trabajo en equipo, entre otros, obtienen un mejor 

desempeño laboral (11). 

 
Gunwan C et al. elaboraron, en 2019, un estudio sobre la motivación como un factor 

que afecta el desempeño laboral de enfermeras. El estudio tuvo un diseño 

transversal, donde se seleccionó a 200 enfermeras a las cuales se les aplicaron 

tres cuestionarios diseñados para el estudio. El estudio obtuvo como resultado que 

la motivación, el tiempo de trabajo, la percepción del trabajo en equipo y el nivel de 

educación son factores que afectan el desempeño laboral de las enfermeras. 

Además, se obtuvo que el 55.5 % de las enfermeras tiene una buena motivación, 

el 51.5 % de las enfermeras tiene un buen desempeño laboral, el 61.0% son 

tituladas y el 90.0 % tiene menos de 35 años (12). 

 
Oyira E y Ademuyiwa I, en 2019, desarrollaron un trabajo sobre la motivación y el 

desempeño laboral de las enfermeras en un hospital de Nigeria. El estudio fue 

descriptivo – correlacional, con una muestra conformada por 240 enfermeras. Se 

diseñó un cuestionario sobre motivación y desempeño laboral. El estudio obtuvo 

como resultados que la falta de equipos y materiales afectan el desempeño laboral 

de las enfermeras, por su parte la mala remuneración económica, inestabilidad 

laboral y oportunidades de financiamiento son factores que influyen de forma 

negativa en la motivación. El estudio concluye que la motivación se relaciona de 

forma directa y significativa con el desempeño laboral de las enfermeras (13). 

 
Lúcio K et al., en 2019, publicaron un estudio para demostrar la influencia de 

factores sobre el desempeño del personal de enfermería en Brasil. Tuvo un enfoque 

cualitativo y de tipo exploratorio. La muestra del estudio estuvo conformada por 21 

trabajadores del área de Enfermería, 12 técnicas y 9 enfermeras. Para la obtención 

de los datos se utilizaron entrevistas guiadas por instrumentos semiestructurados. 

El estudio encontró que los principales factores que ayudan a mejorar la motivación 

en el personal de enfermería son la disponibilidad de materiales de trabajo, 

estandarización de conductas laborales, grupos motivacionales, adecuados 
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protocolos asistenciales, capacitación, mejora de la comunicación de grupo; 

mientras que los factores que perjudican la motivación laboral son la poca 

remuneración por el trabajo, falta de reconocimiento por parte de la institución, 

pesada carga laboral, horarios laborales inadecuados y las críticas por parte de los 

superiores sin el objetivo de mejora del trabajo (14). 

 
Tong L (15) elaboró, en 2018, un estudio sobre la relación entre el trabajo 

significativo y el desempeño laboral en enfermeras de China. Utilizaron un tipo de 

estudio descriptivo, de nivel correlacional, con diseño no experimental, donde 

participaron 361 enfermeras. Se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos de 

recolección de datos. El estudio obtuvo como resultado que las enfermeras 

presentan niveles moderados de desempeño laboral y trabajo significativo, teniendo 

que en la subescala motivacional obtienen un nivel moderado. El estudio permite 

concluir que el trabajo significativo se corresponde de forma directa con el 

desempeño laboral de las enfermeras. Asimismo, se evidenció que la motivación 

influye de forma positiva en el desempeño laboral. 

 
A nivel nacional se encontraron los siguientes antecedentes: 

Donayre M (16) publicó, en el 2022, un estudio sobre la relación entre la motivación 

y el desempeño laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud 

en un hospital de Tumbes. Se utilizó una metodología de estudio básico, de diseño 

no experimental – correlacional. Con un muestreo no probabilístico por 

conveniencia se seleccionó a 60 trabajadores asistenciales. El manejo estadístico 

fue realizado en el SPSS 23. El estudio obtuvo como resultado principal que la 

motivación y el desempeño laboral se encuentran asociados de una forma fuerte y 

directa en el personal asistencial. Además, se encontró que la motivación se 

relaciona de forma directa con las categorías laborales de responsabilidad, nivel de 

trabajo en equipo, nivel de compromiso con el desempeño laboral y el nivel de 

calidad de trabajo del personal asistencial. También, se halló que el 93.3 % del 

personal asistencial obtiene altos niveles de motivación y la totalidad del personal 

(100 %) obtiene niveles altos de desempeño laboral de sus funciones, donde 

destacan las dimensiones de responsabilidad (95.0 %) y trabajo en equipo (98.3 

%). 
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Medina C elaboró, en 2021, una investigación sobre la relación de la motivación 

con el desempeño laboral en enfermeras que trabajan en centros de hemodiálisis. 

Se usó un estudio correlacional, no experimental y transversal. Se seleccionó a 97 

enfermeras de los distintos centros de hemodiálisis de la zona oeste de Lima 

Metropolitana, a las cuales se les aplicaron dos cuestionarios validados por juicio 

de expertos. El manejo estadístico fue realizado por medio del software SPSS 20. 

La investigación encontró que existe una correlación moderada y directamente 

proporcional entre la motivación laboral y el desempeño laboral de las enfermeras. 

Además, se estableció que la motivación extrínseca e intrínseca se relacionan 

significativamente con el desempeño laboral de las enfermeras (17). 

 
Anaya G (18) publicó, en 2021, un estudio sobre la relación de la motivación y 

desempeño laboral en contexto de pandemia COVID – 19 de los trabajadores 

asistenciales de un hospital de Chiclayo. El estudio fue descriptivo, correlacional y 

transversal. Se seleccionó a 120 trabajadores asistenciales del Hospital Regional 

de Policía de Chiclayo. Como instrumento de recolección de datos: La encuesta de 

Desempeño Laboral de Hoyos y la “Escala MLPA” para la motivación. El manejo 

estadístico fue realizado por medio del software SPSS 21. Resultados encontrados 

en general el personal asistencial se encuentra desmotivado (49.2 %) y muestra un 

nivel medio de desempeño laboral (55 %). El estudio concluye se halló una 

correspondencia negativa entre la motivación y el desempeño. También, permitió 

establecer que las dimensiones de poder y logro presentaron una asociación 

positiva con el desempeño laboral del personal asistencial 

 
Peralta D (19) desarrolló, en 2021, una investigación sobre la motivación y el 

desempeño laboral en obstetras durante la pandemia Covid - 19. La investigación 

fue cuantitativa, observacional, prospectivo, transversal y correlacional. Tuvo como 

muestra a 53 obstetras del hospital Sergio E. Bernales. Como instrumentos se 

utilizaron la Escala de Motivación laboral (R-MAWS) y el Cuestionario de 

Desempeño Laboral de Cerna. El manejo estadístico fue realizado por medio del 

software SPSS 25. La investigación pudo establecer que no existe correspondencia 

entre la motivación y el desempeño laboral de las obstetras en contexto de 

pandemia COVID – 19. Sin embargo, la motivación tiene una relación moderada y 

significativa con la dimensión de productividad del desempeño del personal de 
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obstetricia. Además, en términos generales los profesionales de la salud obtienen 

un desempeño laboral medio (39.6%) y un nivel de motivación alto (37.7%). 

 
Asmat B (20) publicó, en 2021, un estudio sobre el comportamiento de la motivación 

como factor asociado al desempeño laboral de médicos del servicio de medicina 

interna. Para el desarrollo del estudio se empleó una metodología descriptiva, 

observacional, prospectivo y correlacional. Tuvo como muestra de estudio a 20 

médicos del servicio de Medicina Interna de un hospital en Chancay. Como 

instrumentos de recolección de datos, se optó por los cuestionarios, en específico, 

la Escala de Motivación (R-MAWS) y el cuestionario del desempeño laboral del 

Minsa. El manejo de la base de base de datos el Excel 2016 y el manejo estadístico 

el software SPSS 21. El estudio pudo demostrar que la motivación no se asocia al 

desempeño laboral. Asimismo, quedó establecido que las dimensiones de la 

motivación (a-motivación, regulación identificada, motivación intrínseca, regulación 

externa, regulación introyectada) tampoco se encuentran asociadas al desempeño 

del personal médico. En términos generales, los médicos del servicio de medicina 

interna presentan niveles regulares de motivación (75 %) y niveles eficientes de 

desempeño laboral (80 %). 

 
Álvarez J investigó, en 2021, un trabajo para encontrar la correspondencia entre la 

motivación y el desempeño laboral del personal de enfermería en un hospital de 

Lima. Usó un estudio descriptivo, correlacional, transversal y diseño no 

experimental. La muestra del estudio estuvo conformada por 80 trabajadores 

asistenciales entre enfermeras y técnicos de enfermería. Se usó la escala R- MAWS 

y el cuestionario de desempeño laboral del Minsa. El manejo estadístico fue 

realizado en el software SPSS 26. El estudio permitió establecer que la motivación 

no tiene influencia en el desempeño laboral del personal de enfermería. Sin 

embargo, la dimensión A-motivación se asocia significativamente y de forma 

directamente proporcional con el desempeño laboral. Además, se muestra que todo 

el personal de enfermería (100 %) tiene un excelente desempeño laboral y solo un 

26.3 % del personal tiene un nivel alto de motivación laboral (21). 
 
 
Halanocca S et al. publicaron, en el 2019, una investigación sobre la relación que 

tienen la motivación y la satisfacción laboral en la productividad del personal de una 
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institución sanitaria. La investigación fue de tipo correlacional de diseño no 

experimental - transversal. Se seleccionó a 179 trabajadores entre médicos, 

licenciadas y técnicas de enfermería del Instituto Nacional de Salud del Niño San 

Borja. Como instrumento de recolección de datos se utilizó la Escala de Motivación 

de Steers y Braunstein, y la “Escala de Satisfacción Laboral” (SL-SPC) y la 

encuesta para medir la productividad de Bravo. El manejo de los datos fue realizado 

en Excel 2016. La investigación pudo determinar que la motivación y la satisfacción 

laboral influyen se corresponden en forma positiva con la productividad del personal 

de la institución sanitaria. Además, se muestra que no hay diferencias en el nivel 

de motivación de los distintos grupos de trabajo, teniendo que tanto los médicos, 

enfermeras y técnicos tiene un nivel regular de motivación. Asimismo, se establece 

que los beneficios laborales y remunerativos son los factores que más afectan los 

niveles de satisfacción laboral (22). 

 
Quispe V (23), en 2017, desarrolló un estudio sobre los factores de motivación y el 

desempeño laboral de médicos en un hospital en Puno. El estudio fue descriptivo 

transversal, y selección de 83 médicos como muestra, a quienes se les tomó un 

cuestionario de motivación de Herzberg y una escala de autoevaluación de 

desempeño laboral. El estudio obtuvo como resultados un nivel regular (65.1 %) 

para el desempeño laboral y un nivel medio (72.3 %) de motivación laboral. Se pudo 

concluir que motivación y desempeño laboral presentaron una concordancia 

significativa en el personal médico. Además, las categorías intrínsecos y 

extrínsecos de la motivación también, presentaron una concordancia directa con el 

desempeño laboral. 

 
Castillo J y Sánchez M, en 2017, publicaron una investigación sobre la relación de 

la motivación con el desempeño laboral del personal de enfermería de un Hospital 

de Trujillo. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo y fue de tipo descriptiva, 

correlacional, transversal. Se seleccionó a 40 enfermeras. Como instrumentos de 

recolección de datos se elaboraron dos cuestionarios, uno para la motivación 

laboral y otro para el desempeño laboral. La investigación obtuvo como resultados 

que el 90 % del personal de enfermería tiene un nivel bueno de desempeño laboral 

y el 65 % del personal de enfermería tiene un nivel alto de motivación. Se concluyó 

que hay relación moderada y directamente proporcional entre motivación y 
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desempeño laboral. Además, el estatus y las condiciones de trabajo se relacionan 

de forma directa con el desempeño laboral (24). 

 
Alemán R (25), en 2021, ejecutó un estudio sobre la motivación y el desempeño 

laboral en personal del servicio de anestesiología de un Hospital en Arequipa. El 

estudio utilizó una metodología descriptiva – correlacional con diseño no 

experimental. Se seleccionó a 70 anestesiólogos, a los cuales se aplicaron dos 

cuestionarios para medir las variables del estudio. Se encontró que el personal de 

anestesiología se encuentra bien motivados (85.7 %) y están obtienen un excelente 

desempeño laboral (67.1 %). El estudio permitió concluir correspondencia directa 

entre motivación y desempeño laboral de forma directa. Además, los factores de 

reconocimiento laboral, relaciones interpersonales, capacitación y ambiente físico 

laboral influyen en la motivación del personal del servicio de Anestesiología. 

 
Llagas M, en 2017, publicó un estudio para encontrar la correspondencia entre la 

motivación y el desempeño laboral en el profesional de enfermería de un Hospital 

en Lima. Usó una orientación cuantitativa de tipo descriptivo–correlacional y diseño 

no experimental-transversal; se seleccionaron a 30 enfermeras. El instrumento de 

investigación fue un diseño de cuestionario y validada por expertos. El estudio 

obtuvo como resultados que el personal de enfermería se encuentra 

moderadamente motivado (46.67%) y tienen un regular desempeño laboral 

(50.00%). La conclusión fue que se encontró una fuerte correspondencia directa 

entre motivación y desempeño laboral. Además, las dimensiones de la motivación 

(a-motivación, regulación externa, regulación introyectada, regulación identificada 

y motivación intrínseca) están fuertemente relacionadas de forma positiva con el 

desempeño laboral en las enfermeras (26). 

 
Blas B (27), en 2019, desarrolló un estudio sobre la motivación y cómo se relaciona 

con el desempeño laboral en el personal de un centro de salud en Cañete. El 

estudio tuvo un diseño no experimental-transversal. Mediante un tipo no 

probabilística censal, seleccionó a 85 trabajadores que participaron en el estudio. 

Se utilizaron el cuestionario R-Maws para medir la motivación y se diseñó un 

cuestionario sobre desempeño laboral que se validó mediante juicio de expertos. 

Producto del análisis de los datos, se obtuvo que el 51.8% del personal se 
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encuentra medianamente motivado y el 64.7 % del personal tiene un adecuado 

nivel de desempeño laboral. El estudio concluyó que la motivación general, la 

motivación intrínseca, regulación externa, regulación introyectada y regulación 

identificada se relacionan de forma positiva con el desempeño laboral; mientras que 

la desmotivación tiene una relación negativa con el desempeño laboral. 

 
Linares J publicó, en 2019, una investigación sobre la motivación de logro y el 

desempeño laboral en el personal de una clínica dental en Lima. La investigación 

fue descriptiva – correlacional y diseño no observacional, no experimental. Se tuvo 

un total de 135 trabajadores de la clínica dental. Se utilizaron instrumentos 

validados para medir la motivación laboral y el desempeño laboral. La investigación 

obtuvo como hallazgos que el 43.7 % del personal tiene baja motivación de logro y 

casi la totalidad del personal (92.6 %) tiene un óptimo desempeño laboral. La 

investigación concluye que motivación y el desempeño laboral se relacionan de 

forma débil y positiva. También, las dimensiones de calidad de servicio y labor en 

equipo tienen una relación moderada baja con el desempeño laboral del personal 

de la clínica dental (28). 

 
2.2 Bases teóricas 

Motivación laboral 

La motivación en el trabajo se define como el cumplimiento de metas 

organizacionales mediante el incentivo para ejecutar el esfuerzo. Es de relevancia 

sindical, cultural, psíquico, corporativo, científico (29). El deseo o la voluntad de 

hacer un esfuerzo en el propio trabajo que responde a necesidades múltiple y de 

formas diferentes de ser llevadas a cabo, buscan ser los motivos en los aspectos 

laborales. Existen elementos como: conducta, necesidad, satisfacción y el 

comportamiento, que pueden conducir bien o afectar negativamente en los 

aspectos de la vida (30). 

 
Bisquerra C (31) define la motivación como un constructo teórico hipotético, que 

designa un proceso complejo que causa la conducta. En la motivación se debe 

abordar tanto los factores externos como los internos para garantizar que sus 

empleados estén satisfechos; sin dejar de lado que las organizaciones consideren 
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aspectos como las emociones y los pensamientos para encaminar lograr 

determinadas metas. 

 
La motivación laboral para el trabajador de salud se da generalmente por las 

relaciones entre pares y el apoyo que se desarrolla entre ellos, y se logra desarrollar 

en su totalidad cuando se cumplen los objetivos planteados por la organización. Por 

el contrario, con respecto a la motivación, se generaliza que no todos los empleados 

en salud del sector público están motivados por las recompensas materiales ya que 

son muy bajas, mientras que los empleados del sector privado están motivados 

positivamente por la existencia de condiciones de seguridad. Además, los 

trabajadores de la salud parecen estar motivados, debido a que es la fuerza que le 

permite desempeñar metas laborales y compensar sus necesidades. Son 2 tipos 

de recompensas en el trabajo: Extrínsecas: tratadas por la empresa (ascensos, 

salarios) e Intrínsecas: son conducidas por el trabajador (satisfacción de un trabajo 

bien hecho) (30). 

 
La motivación es una acción abstracta, que en el campo laboral se refiere al impulso 

humano de trabajar para obtener recompensas de ese trabajo, ya sean 

recompensas físicas, emocionales, sociales o monetarias; distinguiéndose si las 

personas trabajan específicamente por dinero (motivación extrínseca), mientras 

que otras trabajan porque aman el trabajo, la misión de la empresa u otras razones 

intrínsecas (motivación intrínseca) (32). 

 
Teorías sobre motivación laboral 

- Teoría de ERC (Alderfer). Está relacionada con la jerarquía de necesidades de 

Maslow, pero reduce las cinco categorías de necesidades de Maslow a tres; a) el 

ser de relación (estima/necesidades sociales), b) luego el ser de crecimiento 

(autorrealización) y c) la existencia que es (seguridad/necesidades fisiológicas) 

(33). 

 
- Jerarquía de necesidades (Maslow). la forma en que se explica la teoría de 

Maslow se basa en el hecho de que las personas quieren aumentar lo que quieren 

lograr en la vida y sus necesidades se priorizan según su importancia. Derivadas 

de la jerarquía de necesidades de Maslow, las teorías de contenido de la 
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satisfacción laboral giran en torno a las necesidades de los empleados y los factores 

que les brindan un grado razonable de satisfacción. Basado en las necesidades 

físicas, biológicas, sociales y psicológicas básicas del ser humano, Maslow ideó 

una teoría de cinco etapas que ubica las necesidades del individuo en diferentes 

categorías y prioriza su consecución (34). 

 
- Teoría de necesidades (McClelland). La teoría de la necesidad de logro de 

McClelland postula que algunas personas se ven impulsadas al éxito a través de la 

búsqueda de logros personales en lugar de recompensas en sí mismos. Se 

caracteriza en la búsqueda de tres necesidades a) logro de metas b) poder o de 

dominio, y c) afiliación o admisión a grupos sociales (35). 

 
- Teoría de motivación (Higiene Herzberg). Presenta la distinción entre factores 

del interior (intrínsecos) y del exterior (extrínsecos) y el que originan la motivación 

de los trabajadores. Entre los primeros tenemos el reconocimiento al trabajo; entre 

los segundos la insatisfacción o higiénicos, que corresponden con las relaciones 

interpersonales, el clima laboral, trabajo y sueldo (36). 

 
Desempeño profesional 

Chiavenato lo define como la forma de comportarse que tiene una persona frente a 

una situación o circunstancia determinada. Es una relación entre situación 

comportamiento y costo-beneficio. Adicionalmente, el autor sostiene que el 

desempeño no es el mismo para todos los individuos de la organización, éstos 

dependen de la influencia de factores condicionantes en un momento determinado 

(37). 

 
En la actualidad, es más común entender el desempeño laboral como un 

comportamiento y no como el resultado obtenido por el trabajador. Explica que las 

medidas basadas en resultados no siempre son funcionales para la organización 

ya que los empleados pueden intentar maximizar los resultados a expensas de 

otros hechos (38). 

 
Campbell (39) define el desempeño como aquellas acciones o conductas bajo el 

control del individuo que contribuyen a los objetivos de la organización, medido a 
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través de competencias del individuo, dadas por: comportamientos relevantes para 

los objetivos de la organización. 

 
Como se puede inferir, Campbell (39) al igual que Murphy (38) coinciden en que el 

desempeño está formado por acciones o comportamientos que contribuyen con la 

organización. Por lo que siempre se encuentra asociado al costo/beneficio que 

obtiene el empleado. 

 
Evaluación del desempeño 

Para Chiavenato (37) la evaluación del desempeño se denomina como la 

percepción global de desempeño de un colaborador dentro de su puesto de trabajo 

y de su capacidad de crecimiento futuro dentro de la organización. Esta herramienta 

de supervisión se comporta, para encontrar tanto los logros, como las deficiencias 

en el desempeño de sus actividades realizadas en el puesto de trabajo. 

 
En síntesis, la evaluación del desempeño, es parte de la función administrativa de 

la organización aplicada en los RRHH, que permite la elaboración de políticas para 

el bienestar y la seguridad del talento humano para su crecimiento personal dentro 

la organización. 

 
Factores que afectan el desempeño en el puesto 

Estos son los reconocimientos tangibles e intangibles que recibirán, el valor 

subjetivo que tienen las recompensas que recibieron en base a su esfuerzo, 

percepciones de la función, capacidades del individuo y el esfuerzo individual (37). 

 
Adicionalmente, el desempeño laboral en los empleados en el campo de la salud, 

vienen asociados con la seguridad del ambiente de trabajo, el reconocimiento y 

recompensa de su trabajo, la provisión de incentivos y la posibilidad de su desarrollo 

dentro del trabajo. Tales incentivos son la participación en el proceso de toma de 

decisiones, la participación en programas educativos, la existencia de condiciones 

de seguridad en el ambiente de trabajo, las buenas relaciones entre compañeros, 

así como el trato justo por parte de sus superiores. 
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Finalmente, los incentivos más importantes parecen ser las recompensas 

financieras proporcionadas a los trabajadores de la salud, acorde al desempeño 

que se obtiene y a la valoración de las capacidades individuales del trabajador. 

 
Administración por objetivos (APO) 

La APO es un enfoque estratégico que tiene como finalidad la mejora del 

desempeño organizacional, donde los objetivos son definidos y transmitidos por la 

gerencia a todos los miembros de la empresa la intención de lograr cada objetivo. 

Es uno de los sistemas más conocidos y aceptados por las organizaciones (40). 

 
Un paso importante en el enfoque de APO es el seguimiento y la evaluación del 

desempeño y el progreso de cada empleado frente a los objetivos establecidos. 

Idealmente, si los propios empleados participan en el establecimiento de objetivos 

y deciden su curso de acción, es más probable que cumplan con sus obligaciones. 

 
Las revisiones de desempeño son una revisión de rutina del éxito de los empleados 

dentro de las organizaciones APO. En el enfoque de gestión por objetivos, el paso 

más esencial es la retroalimentación continua sobre los resultados y objetivos, ya 

que permite a los empleados realizar un seguimiento y corregir sus acciones. La 

retroalimentación continua se complementa con reuniones de evaluación formales 

frecuentes en las que los superiores y los subordinados pueden discutir el progreso 

hacia los objetivos, lo que genera más retroalimentación. 

 
La APO, proporciona a los empleados una comprensión clara de lo que se espera 

de ellos. Los supervisores establecen objetivos para cada miembro del equipo y 

cada empleado recibe una lista de tareas únicas. A cada empleado se le asignan 

metas únicas. Por lo tanto, cada uno se siente indispensable para la organización 

y eventualmente desarrolla un sentido de lealtad hacia la organización. 

 
2.3 Definición de términos básicos 

Desempeño laboral: El desempeño laboral trata de qué tan bien los empleados 

realizan sus funciones, involucrando el desempeño de la tarea como el desempeño 

contextual. 
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Desempeño de la tarea: Es el desempeño del trabajador que se mide por su 

producción promedio por día, semana o mes. 

 
Desempeño contextual: Es el desempeño del trabajador que se mide por la 

calificación que obtiene en la interrelación que lleva con sus compañeros de trabajo 

y clientes. 

 
Motivación: Parte del componente psicológico de las personas que logra la 

generación de comportamientos y pensamientos que se encuentran dirigidos la 

consecución de objetivos, tanto de índole personal como laboral. 

 
La motivación Intrínseca: Estos procesos giran en torno a las fuerzas psicológicas 

internas de un individuo. Una noción vital detrás de la motivación laboral es la 

percepción del trabajo como un lugar para satisfacer diferentes necesidades 

intrínsecas, como disfrute y desafío personal. 

 
La motivación extrínseca: Estos procesos giran en torno fuerzas 

ambientales/contextuales externas, de las necesidades extrínsecas, como ingresos 

y estatus, y necesidades. Determinan la dirección, la intensidad y la persistencia 

del comportamiento personal dirigido a una(s) meta(s) específica(s). 

 
Servicio de Rehabilitación: Área hospitalaria encargada de brindar atenciones en 

medicina física y rehabilitación, con un equipo multidisciplinario donde el médico 

fisiatra es quién lo lidera. Se brinda atención UCI, hospitalización, de forma 

ambulatoria y actualmente de forma virtual. 

 
Tecnólogo médico: Es una carrera afín a las ciencias de salud que permiten el 

diagnóstico, tratamiento y/o mejora de la salud y el bienestar de una persona, y 

abarcan dispositivos médicos de bajo y alto riesgo, que se utilizan para salvar la 

vida de pacientes en todas partes del mundo. 
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2.4 Hipótesis 

2.4.1 Hipótesis general 

La motivación se relaciona de forma directa con el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital 

Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a 

marzo 2021. 

 
2.4.2 Hipótesis específicas 

La a-motivación (desmotivación) se relaciona de forma directa con el desempeño 

laboral de los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del 

Hospital Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 

2020 a marzo 2021. 

 
La regulación externa se relaciona de forma directa con el desempeño laboral de 

los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital 

Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a 

marzo 2021. 

 
La regulación introyectada se relaciona de forma directa con el desempeño laboral 

de los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital 

Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a 

marzo 2021. 

 
La regulación identificada se relaciona de forma directa con el desempeño laboral 

de los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital 

Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a 

marzo 2021. 

 
La motivación intrínseca se relaciona de forma directa con el desempeño laboral de 

los licenciados en tecnología médica del Servicio de Rehabilitación del Hospital 

Nacional de la Policía del Perú Luis N. Sáenz durante el periodo marzo 2020 a 

marzo 2021. 
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III. METODOLOGÍA 
 
 
3.1 Tipos y diseño 

Según la intervención del investigador, el estudio es observacional, porque tiene 

carácter estadístico, en el que se busca evaluar las variables sin realizar una 

intervención deliberada del investigador en las variables; es decir, se estudian las 

variables en su contexto natural (41). 

 
Según el alcance, el estudio es analítico, debido a que se busca establecer la 

relación entre las variables de estudio, determinar la magnitud, intensidad y 

establecer la direccionalidad de la relación (42). 

 
Según el número de mediciones, el estudio es transversal, porque la toma de los 

datos se realiza una sola vez y no se realiza seguimiento o evolución de los 

participantes a lo largo del tiempo (41). 

 
Según el momento de la recolección de datos, el estudio es prospectivo, porque los 

datos fueron recolectados durante la fase de ejecución; es decir, no se utilizó una 

base de datos existente (41). 

 
3.2 Diseño muestral 

Población universo 

Está conformada por todos los licenciados en tecnología médica que se encuentren 

trabajando en una entidad prestadora de salud. 

 
Población de estudio 

Está definida por todos los licenciados en tecnología médica que trabajan en el 

servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz 

en el periodo de marzo 2020 a marzo 2021, la cual asciende a un total de 23 

licenciados en tecnología médica. 
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Tamaño de la muestra 

Debido al reducido tamaño de la población, se utilizará a la totalidad de elementos 

de la población como muestra de estudio. Por lo cual, se tiene una muestra censal, 

la cual asciende a un total de 23 licenciados en tecnología médica. 

 
Muestreo 

Se utilizó un muestro no probabilístico de tipo censal, donde la muestra queda 

definida como el total de la población de estudio, debido al reducido número de 

participantes que la conforma. 

 
Criterios de inclusión 

Personal: 

- Licenciado en tecnología médica que trabaje en el servicio de Rehabilitación del 

Hospital Luis N. Sáenz 

- Que sea mayor de edad 

 
Criterios de exclusión 

Personal: 

- Con alguna discapacidad que le impida contestar los cuestionarios 

- Que no haya firmado el consentimiento informado 
 
 
3.3 Técnicas y procedimiento de recolección de datos 

El estudio utilizó como técnica de recolección de datos las encuestas sobre las 

variables de estudio. Como instrumento de recolección de datos para la variable 

motivación se utilizó la Escala de motivación laboral (R-Maws) que fue elaborada 

por Gagné et al. (43), y fue adaptada por Gastañaduy (44) a la realidad peruana, 

quien validó el instrumento mediante el juicio de expertos. Además, determinó que 

el instrumento era confiable para su aplicación en poblaciones de la realidad 

peruana al obtener resultados óptimos en la prueba de alfa de Cronbach para todas 

las dimensiones de la escala (αRegulación Externa=0.75, αRegulación 

Introyectada= 0.85, αRegulación Identificada=0.66, αRegulación Intrínseca= 0.86 y 

αA – motivación= 0.76). El instrumento R – Maws cuenta con 19 ítems en escala 

de Likert y se encuentra dividido en cinco secciones. 
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Para el estudio del desempeño laboral, se diseñó un cuestionario basado en los 

lineamientos generales del Minsa para la evaluación del desempeño laboral en 

trabajadores del sector salud. El cuestionario consta de 31 ítems en escala de Likert 

y divide en 4 dimensiones al desempeño laboral: “Calidad de trabajo, 

Responsabilidad, Trabajo en equipo y Compromiso institucional”. El instrumento 

será sometido a validación mediante el criterio de jueces y la confiabilidad será 

obtenida mediante la aplicación del alfa de Cronbach a la prueba piloto. 

 
Para iniciar el proceso de recolección de datos se debe contar con los permisos 

necesario de las autoridades del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. 

Sáenz. Se aplicarán los cuestionarios a los participantes pertenecientes al servicio 

de Rehabilitación al termino de sus horarios laborales y el periodo estimado para la 

aplicación de instrumentos será de una semana. 

 
3.4 Procesamiento y análisis de datos 

El procesamiento de datos se realizará en dos etapas, la primera que consiste en 

la codificación de los datos obtenidos de los instrumentos en una base de datos en 

Excel. Luego, pasara por un proceso de control, donde se verificarán si las 

respuestas de los participantes han sido correctamente codificadas. 

 
La segunda etapa del procesamiento de datos, corresponde a la exportación de la 

base de datos en Excel hacia el programa SPSS 25, en el cual se realizará el 

análisis de datos para el estudio. 

 
Para la descripción del estado actual de las variables se utilizará la estadística 

descriptiva mediante el uso de tablas de frecuencia y gráficos de barra; mientras 

que para la comprobación de hipótesis del estudio se utilizará estadística 

inferencial, en específico, la prueba de correlación de Spearman, que permite 

establecer la relación entre dos o más variables. 

 
3.5 Aspectos éticos 

El estudio sigue los lineamientos de ética establecidos por el Comité de Ética de la 

Universidad de San Martin de Porres, quien otorgó la aprobación para el desarrollo 

de la presente investigación. 
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El estudio se desarrolló mediante la participación voluntario del personal del servicio 

de rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz, para lo 

cual deben firmar un consentimiento informado el cual asegura que todos los 

participantes tienen conocimiento sobre los lineamientos generales de la 

investigación y asegura la confidencialidad de su participación. 

 
No existe conflicto de interés en la realización del estudio debido a que será 

financiada y ejecutada en su totalidad por los investigadores. Además, los 

investigadores no tienen relaciona laboral o comercial con el Hospital de la Policía 

Nacional del Perú Luis N. Sáenz ni con la Universidad de San Martín de Porres. 

 
Se solicitaron los permisos para el uso del nombre de la Institución y la aplicación 

de los instrumentos al director general del Hospital de la Policía Nacional del Perú 

Luis N. Sáenz y el jefe del Servicio de Rehabilitación de dicha institución. 
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IV. RESULTADOS 
 
 
A continuación, se presentan los resultados de los instrumentos de investigación 

aplicados en los licenciados en tecnología médica del servicio de rehabilitación del 

Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz, durante los meses de julio 

a agosto de 2022. 

 
4.1 Resultados de la motivación y sus dimensiones 

 
 
Tabla 1. Nivel de motivación y sus dimensiones de los licenciados en tecnología médica 

del servicio de Rehabilitación 

 

Baja Regular Alta 
Variable y dimensiones   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

En la tabla 1, se observan los resultados del nivel de la motivación, donde el 65.2 

% de los licenciados en tecnología médica presentaron un nivel alto de motivación. 

Asimismo, en el análisis de las dimensiones, se evidencia que la dimensión de 

regulación externa (60.9 %) presenta un nivel bajo, mientras que las dimensiones 

desmotivación (95.7 %), regulación introyectada (73.9 %), regulación identificada 

(95.7 %) y motivación intrínseca (95.7%) presentan un nivel alto en los licenciados 

en tecnología médica del servicio de rehabilitación del Hospital de la Policía 

Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

 n % n % n % 

Motivación 0 0.0 8 34.8 15 65.2 

Desmotivación 0 0.0 1 4.3 22 95.7 

Regulación externa 14 60.9 7 30.4 2 8.7 

Regulación introyectada 0 0.0 6 26.1 17 73.9 

Regulación identificada 0 0.0 1 4.3 22 95.7 

Motivación intrínseca 0 0.0 1 4.3 22 95.7 
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4.2 Resultados del desempeño laboral y sus dimensiones 
 
 
Tabla 2. Nivel de desempeño laboral y sus dimensiones de los licenciados en tecnología 

médica del servicio de Rehabilitación 
 

Malo Regular Bueno 
Variable y dimensiones     

 n % n % n % 

Desempeño laboral 0 0.0 0 0.0 23 100.0 

Calidad de trabajo 0 0.0 2 8.7 21 91.3 

Responsabilidad 0 0.0 1 4.3 22 95.7 

Trabajo en equipo 0 0.0 1 4.3 22 95.7 

Compromiso institucional 0 0.0 0 0.0 23 100.0 

 

Los resultados del nivel de desempeño laboral se muestran en la tabla 2, donde se 

observa que la totalidad (100 %) de licenciados en tecnología medica obtienen un 

nivel bueno de desempeño laboral. Asimismo, se destaca la dimensión de 

compromiso institucional, la cual muestra que la totalidad (100 %) de licenciados 

obtiene un nivel bueno. Además, se evidencia que las dimensiones de calidad de 

trabajo (91.3 %), responsabilidad (95.7 %) y trabajo en equipo (95.7 %) mostraron 

un nivel alto en los licenciados médica del servicio de Rehabilitación del Hospital 

de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 
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Tabla 3. Nivel de motivación y sus dimensiones según los niveles de desempeño laboral 

de los licenciados en tecnología médica del servicio de Rehabilitación 

 
 

 
Variable y dimensiones 

Desempeño laboral 
 

 

Malo Regular Bueno 
 

 

n % n % N % 
 
 

Motivación 
 
 

 
Desmotivación 

 

 
Regulación 

externa 

 
Regulación 

introyectada 

 
Regulación 

identificada 

 
Motivación 

intrínseca 

Baja 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 0 0.0 0 0.0 8 34.8 

Alta 0 0.0 0 0.0 15 65.2 

Baja 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 0 0.0 0 0.0 1 4.3 

Alta 0 0.0 0 0.0 22 95.7 

Baja 0 0.0 0 0.0 14 60.9 

Regular 0 0.0 0 0.0 7 30.4 

Alta 0 0.0 0 0.0 2 8.7 

Baja 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 0 0.0 0 0.0 6 26.1 

Alta 0 0.0 0 0.0 17 73.9 

Baja 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 0 0.0 0 0.0 1 4.3 

Alta 0 0.0 0 0.0 22 95.7 

Baja 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Regular 0 0.0 0 0.0 1 4.3 

Alta 0 0.0 0 0.0 22 95.7 

Los resultados del análisis bivariado (tabla 3) permitieron evidenciar que el nivel de 

desempeño laboral es bueno para todos los niveles de motivación, con lo cual, 

independientemente de cuál sea el nivel de motivación se obtiene altos niveles de 

desempeño laboral en los licenciados en tecnología médica. Además, en lo 

relacionado al análisis bivariado para las dimensiones de la motivación, se 

determinó que siguen el mismo comportamiento que la variable general, es decir 

que independientemente del nivel que se obtenga en las dimensiones, los 

licenciados en tecnología médica del servicio de rehabilitación obtienen siempre 

niveles buenos de desempeño laboral. 
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4.3 Relación entre variables 

Tabla 4. Relación de la motivación y el desempeño laboral de los licenciados en tecnología 

médica del servicio de Rehabilitación 

 

Motivación Desempeño laboral 

Motivación r 1,000 ,315 

p valor* . ,143 

N 23 23 

Desempeño 

laboral 

r ,315 1,000 

p valor* ,143 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 

 

Se establece que entre la motivación y el desempeño laboral no hay una relación 

significativa (p>0.05). Por lo tanto, se confirma que el factor motivación no se 

relaciona con el desempeño laboral de los licenciados en tecnología médica del 

servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

 
Tabla 5. Relación de la desmotivación y el desempeño laboral de los licenciados en 

tecnología médica del servicio de Rehabilitación 

 

Desmotivación Desempeño laboral 

Desmotivación r 1,000 ,283 

p valor* . ,190 

N 23 23 

Desempeño laboral r ,283 1,000 

p valor* ,190 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 

 

Se establece que entre la desmotivación y el desempeño laboral no hay una 

relación significativa (p>0.05). Por lo tanto, se confirma que la dimensión 

desmotivación no tiene relación con el desempeño laboral de los licenciados en 
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tecnología médica del servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional 

del Perú Luis N. Sáenz. 

 
Tabla 6. Relación de la regulación externa y el desempeño laboral de los licenciados en 

tecnología médica del servicio de Rehabilitación 

 

Regulación externa Desempeño laboral 

Regulación externa r 1,000 ,158 

p valor* . ,472 

N 23 23 

Desempeño laboral r ,158 1,000 

p valor* ,472 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 
 

 

Se establece que entre la regulación externa y el desempeño laboral no hay una 

relación significativa (p>0.05). Por lo tanto, se confirma que la dimensión regulación 

externa no tiene relación con el desempeño laboral de los licenciados en tecnología 

médica del servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú 

Luis N. Sáenz. 

 
Tabla 7. Relación de la regulación introyectada y el desempeño laboral de los licenciados 

en tecnología médica del servicio de Rehabilitación 

 

Regulación introyectada Desempeño laboral 

Regulación introyectada r 1,000 ,048 

p valor* . ,828 

N 23 23 

Desempeño laboral r ,048 1,000 

p valor* ,828 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 
 
 

Se establece que entre la regulación introyectada y el desempeño laboral no hay 

una relación significativa (p>0.05). Por lo tanto, se confirma que la dimensión 

regulación introyectada no tiene relación con el desempeño laboral de los 
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licenciados en tecnología médica del servicio de rehabilitación del Hospital de la 

Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

 
Tabla 8. Relación de la regulación identificada y el desempeño laboral de los licenciados 

en tecnología médica del servicio de Rehabilitación 

 

Regulación identificada Desempeño laboral 

Regulación identificada r 1,000 ,446 

p valor* . ,033 

N 23 23 

Desempeño laboral r ,446 1,000 

p valor* ,033 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 
 
 

Se establece que entre la regulación identificada y el desempeño laboral hay una 

relación significativa (p<0.05). Además, se tiene que la relación existente es débil y 

directamente proporcional (r=0.446), por lo cual, si se mejoran los niveles de 

regulación identificada se obtendrán mejoras en el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del servicio de Rehabilitación del Hospital de la 

Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

 
Tabla 9. Relación de la motivación intrínseca y el desempeño laboral de los licenciados en 

tecnología médica del servicio de rehabilitación 

 

Motivación intrínseca Desempeño laboral 

Motivación intrínseca r 1,000 ,472 

p valor* . ,023 

N 23 23 

Desempeño laboral r ,472 1,000 

p valor* ,023 . 

N 23 23 

* Prueba de correlación de Spearman 

 

Se establece que entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral hay una 

relación significativa (p<0.05). Además, se tiene que la relación existente es débil y 
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directamente proporcional (r=0.472), por lo cual, si se mejoran los niveles de 

motivación intrínseca, se obtendrán mejoras en el desempeño laboral de los 

licenciados en tecnología médica del servicio de rehabilitación del Hospital de la 

Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

 
La investigación pone de manifiesto que las dimensiones de regulación identificada 

y motivación intrínseca se encuentran asociadas al desempeño laboral, es decir, 

que son los factores motivacionales internos o propios de los individuos, como son 

los principios, valores, autopercepción y autonomía, los que se relacionan de forma 

positiva con el desempeño laboral de los licenciados en tecnología médica, debido 

a que independientemente del nivel de motivación que tengan, realizan de la mejor 

forma sus actividades laborales ya que implican un compromiso social con los 

pacientes que atienden. 
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V. DISCUSIÓN 
 
 
Los resultados del estudio de la motivación en los licenciados en tecnología médica 

del servicio de rehabilitación, determina que la mayoría (65.2 %) de los licenciados 

tienen un nivel alto de motivación. Cabe destacar, que se presenta un alto nivel de 

las dimensiones de desmotivación (95.7 %), motivación identificada (95.7 %) y 

motivación intrínseca (95.7 %) en los licenciados. Estos resultados de la motivación 

y sus dimensiones, coinciden los resultados encontrados por Alemán (25), donde 

el 85.7 % del personal de anestesiología obtiene niveles altos de motivación. 

Asimismo, los estudios realizados por Asmat (20) y Álvarez (21), exponen que el 

90% de médicos y 85% de enfermeras se encuentran altamente desmotivados. 

 
En lo referente al estudio del desempeño laboral, la presente investigación obtiene 

como resultados que el 100 % de los licenciados en tecnología médica presentan 

un alto desempeño laboral. Esto concuerda con lo hallado en el estudio de Álvarez 

(21), donde se determinó que la totalidad del personal de enfermería obtiene un 

nivel excelente de desempeño laboral. En ambos estudios, destaca el compromiso 

de los trabajadores por considerar que sus funciones son de vital importancia para 

la satisfacción en la atención de los usuarios externos, por lo cual, se desempeñan 

de forma óptima para cumplir sus funciones. 

 
La investigación determinó que la motivación no está relacionada con el desempeño 

laboral (r= 0.315; p>0.05), debido a que todos los licenciados en tecnología médica 

obtenían buenos niveles de desempeño laboral a pesar de tener diferentes niveles 

de motivación. Se obtuvo resultados similares en el estudio realizado por Peralta 

(19), el cual establece que en el personal de obstetricia la motivación laboral no se 

encuentra asociada con el desempeño laboral (r=0.229; p>0.05) durante la 

pandemia COVID – 19. Asimismo, Álvarez (21) logró establecer que la motivación 

y el desempeño laboral no tiene relación significativa (r=0.074; p>0.05) en el 

personal de enfermería de un hospital de Lima. Además, Asmat (20) evidencia que 

no existe relación entre la motivación y el desempeño laboral (p>0.05) de los 

médicos de Medicina Interna de un Hospital en Chancay. 
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La investigación logró determinar que la dimensión de regulación identificada de la 

motivación tiene una relación débil y directamente proporcional con el desempeño 

laboral de los licenciados en tecnología médica. Lo que concuerda, con los 

resultados obtenidos en el estudio de Blas (27), donde se determinó que la 

regulación identificada se relaciona de forma débil y directamente proporcional con 

el desempeño laboral (r=0.356; p<0.05) del personal de salud de un centro de salud 

en Cañete. Además, Llagas (26) estableció que la regulación identificada se 

relaciona de forma directa con el desempeño laboral (p<0.05) pero de forma muy 

fuerte (r=0.738) en el personal de enfermería. 

 
Se logró establecer que la motivación intrínseca está asociada de forma débil y 

directa (r=0.472; p<0.05) con el desempeño laboral de los licenciados en tecnología 

médica. Al igual que Medina (17), quien evidenció que la motivación intrínseca está 

relacionada con el desempeño laboral (p<0.05) en una magnitud débil y de forma 

directa (r=0.472) en el personal de enfermería de un centro de hemodiálisis. 

Mientras que en los estudios de Blas (27) y Llagas (26), se establecen que hay 

relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral (p<0.05), 

pero de forma moderada (r=0.583) en el personal de salud (27) y fuerte (r=0.766) 

en el personal de enfermería (26). 

 
Existe una alta probabilidad de obtener respuestas sesgadas, ya que la muestra de 

estudio es tamaño reducido y de un grupo laboral homogéneo, pero se toman por 

validos ya que existen estudios como los realizados a nivel nacional por Asmat (20) 

y Llagas (26), en los que se analiza la relación de la motivación con el desempeño 

laboral en muestras de estudios reducidas en personal de salud. 
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CONCLUSIONES 
 
 
1. La motivación no se relaciona con el desempeño de los licenciados en 

tecnología médica del servicio de rehabilitación del Hospital de la Policía 

Nacional del Perú Luis N. Sáenz, debido que se presentan niveles buenos de 

desempeño laboral independientemente del nivel de motivación presentado en 

los licenciados. 

 
2. La desmotivación laboral no se encuentra asociada al nivel de desempeño 

laboral presentado por los licenciados en tecnología médica del servicio de 

Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. Esto 

se debe, a que el personal obtiene buenos niveles de desempeño laboral a 

pesar de las diferencias en los niveles de desmotivación. 

 
3. La regulación externa de la motivación no se asocia con el desempeño laboral 

presentado por los licenciados en tecnología médica del servicio de 

Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. Ya 

que la totalidad de licenciados presenta buenos niveles de desempeño, a pesar 

de contar con diferentes niveles de regulación externa de la motivación. 

 
4. La regulación introyectada de la motivación no se encuentra relacionada con el 

desempeño laboral de los licenciados en tecnología médica del servicio de 

Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz. 

Producto de que los licenciados obtienen en su totalidad un nivel bueno de 

desempeño laboral, a pesar de presentar diferentes niveles de regulación 

introyectada. 

 
5. La regulación identificada de la motivación se relaciona con el desempeño de 

los licenciados en tecnología médica del servicio de Rehabilitación del Hospital 

de la Policía Nacional del Perú Luis N. Sáenz, lo cual establece que los 

licenciados que tienen un mejor nivel de conciencia de la importancia de sus 

actividades laborales obtienen mejores niveles de desempeño laboral. 
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6. La motivación intrínseca se relaciona con el desempeño de los licenciados en 

tecnología médica del servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía 

Nacional del Perú Luis N. Sáenz, donde se establece que el cumplimiento de 

las actividades laborales representa una gran satisfacción para el personal, 

debido a la importancia que conlleva, lo que los motiva a obtener un mejor 

desempeño laboral. 



42  

RECOMENDACIONES 
 
 
1. La directiva del Servicio de Rehabilitación del Hospital de la Policía Nacional del 

Perú Luis N. Sáenz debería elaborar un programa de motivación laboral para el 

personal, que se encargue de realizar mejoras en las condicionales laborales 

tanto físicas como de ambiente, que permite obtener un adecuado ambiente 

laboral para el desempeño de las funciones del personal. 

 
2. Se recomienda el diseño e implementación de un plan de incentivos laborales 

para el personal que obtenga altos niveles de desempeño, con el objetivo de 

brindar recompensas no monetarias que permitan afianzar el nivel de fidelidad 

de los empleados con la institución, con lo cual, se brinde las condiciones 

necesarias para que el personal mejor capacitado pueda desarrollar una carrera 

profesional de largo plazo en la institución. 

 
3. Se recomienda la evaluación periódica de los niveles de motivación en el 

personal, con la finalidad de identificar los factores laborales que influyen de 

forma negativa y positiva sobre el desempeño de las actividades laborales para 

la elaboración de estrategias y políticas organizacionales que permita la mejora 

del ambiente de trabajo para el personal del servicio de Rehabilitación. 
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ANEXOS 
 
 
1. Permiso institucional 

 
SOLICITUD A INSTANCIA SUPERIOR PARA REALIZAR LAS ENCUESTAS 
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2. Instrumentos de recolección de datos 

 
ESCALA DE MOTIVACIÓN LABORAL (R-MAWS) 

Gagné et al. 
 
 
Instrucciones 

Se presentan 19 enunciados que se encuentran orientados a conocer las razones por las 

que usted se desempeña en su trabajo en general. 

Para cada uno de los enunciados, debe indicar que escala de respuesta es la que mejor 

corresponde a los motivos por los que está realizando su trabajo. 

Marque una equis (X) sobre el número de su elección, debe contestar sin ayuda de otra 

persona. No existen respuestas correctas o incorrectas. 

 

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Levemente en 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

Levemente 

de 

acuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 
Instrucciones 

El cuestionario está diseñado para recolectar datos relacionados al desempeño laboral del 

personal del servicio de rehabilitación. Marque con una X la opción que mejor se ajuste a 

los enunciados propuestos. 

 

1 2 3 4 5 

 
Nunca 

 
Casi nunca 

 
A veces 

 
Casi siempre 

 
Siempre 
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3. Consentimiento informado 

 
 

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES 

 
INTRODUCCIÓN 

Hola, mi nombre es Johanna Quijano Leyva, soy alumna de la Unidad de Posgrado de la 

Facultad de Medicina Humana de la Universidad San Martin de Porres. Me encuentro 

realizando una investigación sobre MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

LICENCIADOS EN TECNOLOGÍA MÉDICA, lo cual es un tema muy importante para las 

instituciones prestadoras de salud en el país, para poder mejorar las condiciones en las 

que trabajan los colaboradores y poder obtener un mejor rendimiento. A continuación, se 

le brinda información sobre el proyecto y se procede a invitarlo a ser parte de este estudio. 

Se puede comunicar conmigo para darte mayor alcance sobre la finalidad de la 

investigación y sus beneficios. 

PROPÓSITO DEL ESTUDIO 

Los usuarios internos de las entidades prestadoras de salud son el recurso más importante 

dentro del sistema de salud, debido a que, si no se encuentran debidamente motivados en 

su entorno laboral, tendrá impactos negativos en su rendimiento y por ende en la calidad 

de servicio. La motivación y el desempeño laboral son pilares para en el desarrollo de la 

calidad de servicios de salud, debido a que mejoran los índices de satisfacción de usuarios. 

Para lo cual las instituciones sanitarias deben adoptar estrategias de mejora de condiciones 

de motivación y desempeño laboral 

PROCEDIMIENTOS 

Se emplearán cuestionarios para medir el nivel de motivación y el desempeño laboral de 

los licenciados en tecnología médica. Las respuestas obtenidas serán totalmente 

anónimas, no se le pide que registre su nombre o código de empleado. 

Los datos obtenidos serán analizados en un programa estadístico para obtener el nivel de 

motivación y de desempeño laboral, con la finalidad de buscar establecer relaciones entre 

ambas variables. 

Todo esto se realiza con el propósito de brindar recomendaciones a la Institución para la 

elaboración de políticas, mejoras de condiciones laborales y un diseño de programa 

motivacional para la mejora de la motivación laboral de los colaboradores que repercuta de 

forma positiva en el desempeño de sus funciones. 
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SELECCIÓN DE PARTICIPANTES 

Se invita a participar a todos los licenciados en tecnológica medica que cumplan con los 

criterios de inclusión, en el estudio sobre la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral. 

PARTICIPACIÓN VOLUNTARIA 

La participación en el estudio es totalmente voluntaria, es decir, usted tiene la decisión 

sobre participar o no en el estudio. De no participar en el estudio, no afectará en nada su 

situación laboral dentro de la Institución. 

PROCEDIMIENTOS DEL ESTUDIO 

Se le pedirá que llene 2 cuestionarios, uno sobre motivación laboral y otro sobre 

desempeño laboral. Las respuestas que brinde serán anónimas, ya que no se le pedirá 

datos que permitan identificarlo. Además, la información obtenida está regulada por los 

lineamientos de ética en la investigación científica de la Universidad San Martin de Porres. 

 
Duración 

El proceso de la aplicación de los instrumentos de recolección de datos tiene una duración 

aproximada de 15 a 20 minutos. Solo será necesario que responda dos cuestionarios una 

sola vez, no es necesario realizar ningún seguimiento posterior. 

Confidencialidad 

La información obtenida será anónima y confidencial, debido a que no se piden brindar 

datos personales que permitan su identificación. 

Resultados 

Los resultados obtenidos tendrán una finalidad académica y servirán como base para la 

recomendación de elaboración de mejoras dentro de la Institución para poder mejorar las 

condiciones laborales del personal de salud. La publicación de los resultados será 

entregada a las autoridades de la Institución para que sean ellas las encargadas de publicar 

el informe y sean compartidas con otras personas o instituciones interesadas para que 

puedan aprender de la investigación. 

Derecho a negarse o retirarse 

Usted puede optar por no participar en la investigación, o de participar en la investigación 

y retirarse en cualquier momento, sin tener miedo a represalias o cambios en su situación 

laboral dentro de la institución. Se le asegura que seguirá contando con todos los beneficios 

laborales estipulados por la institución. 

Persona(s) de contacto 

Para responder consultas o cualquier inquietud sobre la investigación se puede poner en 

contacto con la investigadora principal: Johanna Quijano Leyva 
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Puede realizar sus consultas en cualquier momento, aun después de haber iniciado el 

proyecto de investigación o la toma de los datos. 

 
PARTE II: Certificado de consentimiento 

He leído la información anterior, o se me ha leído. He tenido la oportunidad de hacer 

preguntas sobre ella y las preguntas que he hecho han sido respondidas a mi satisfacción. 

Doy mi consentimiento voluntario para participar en esta investigación. 

 

Nombre completo del participante Firma Fecha 

Declaración del investigador/persona que toma el consentimiento 

Confirmo que se le dio al participante la oportunidad de hacer preguntas sobre el estudio, 

y todas las preguntas hechas por el participante han sido contestadas correctamente. 

Confirmo que el participante no ha sido coaccionado o influenciado para dar su 

consentimiento, y que el consentimiento ha sido dado libre y voluntariamente. 

Así mismo, se ha proporcionado una copia de este FORMATO DE CONSENTIMIENTO 

INFORMADO al participante. 

 
 
 
 
 
 

 

Nombre completo del investigador Firma Fecha 
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3. Validación de instrumentos 

Validador 1: Paul De La Cruz Mendoza 
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Validador 2: Rosario Leonor Calle González 
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Validador 2: Roberto Solari Diaz 
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3 Baremos de puntaje de los instrumentos 

 

Variable Dimensiones Ítems Escala de medición 

 
 

 
Motivación 

Desmotivación 2, 15, 16 1. Totalemnete en desacuerdo 
2. En desacuerdo 
3. Levemente en desacuerdo 

4. Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5. Levemente de acuerdo 
6. De acuerdo 
7. Totalmente de acuerdo 

Regulación externa 3, 8, 9, 10, 14, 17 

Regulación introyectada 1, 5, 7, 19 

Regulación identificada 4, 11, 18 

Motivación intrínseca 6, 12, 13 

 
Desempeño 

Laboral 

Calidad de trabajo 1 - 11 1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 

Responsabilidad 12 - 17 

Trabajo en equipo 18 - 26 

Compromiso 
institucional 

27 - 31 

 
Niveles y puntajes para la variable Motivación 

 

 
Niveles 

Puntaje 

Motivación Desmotivación 
Regulación 

externa 
Regulación 
introyectada 

Regulación 
identificada 

Motivación 
intrínseca 

Baja 19 - 57 3 - 9 6 – 18 4 - 12 3 - 9 3 - 9 

Regular 58 - 95 10 - 15 19 – 30 13 - 20 10 - 15 10 - 15 

Alta 96 - 133 16 - 21 31 – 42 21 - 28 16 - 21 16 - 21 

 
 
Niveles y puntajes para la variable Desempeño Laboral 

 

 
Niveles 

Puntaje 

Desempeño 
Laboral 

Calidad de 
trabajo 

Responsabilidad 
Trabajo 

en equipo 
Compromiso 
institucional 

Malo 31 - 72 11 - 25 6 - 14 9 - 21 5 - 11 

Regular 73 - 114 26 - 40 15 - 22 22 - 33 12 - 18 

Bueno 115 - 155 41 - 55 23 - 30 34 - 45 19 - 25 
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Ficha técnica del instrumento de Desempeño Laboral 
 
Autor: Llagas (2015) validado por el Ministerio de Salud del Perú (MINSA) 
Objetivo: Medir el desempeño laboral 
Población: Personal de las Entidades Prestadoras de Salud 
Formas de administración: Individual 
Duración: 20 minutos 

Descripción del instrumento: El instrumento presenta 31 ítems o enunciados que se 
encuentran conformados por 4 dimensiones: Calidad de trabajo, responsabilidad, trabajo 
en equipo y compromiso institucional. 
Escala de respuesta: Escala Likert 

(1) Siempre 
(2) Casi siempre 
(3) A veces 
(4) Casi nunca 
(5) Nunca 

Validez del contenido: Juicio de expertos 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.94) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


