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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio
del personal del Spa Odontoldgico Internacional en Arequipa, en el periodo de octubre —
noviembre de 2024. Para ello, se empled un enfoque cuantitativo, nivel relacional y disefio no
experimental de corte transversal. La técnica empleada fue la encuesta aplicada a la muestra
censal de 100 trabajadores. Se aplicdé como instrumento dos cuestionarios: para la variable
motivacién laboral, se utiliz6 el Instrumento de Medicion de Motivacion Laboral de Léopez e
Ibarra que cuenta con 15 items y para la variable desempefio laboral, se utiliz6 la escala de
desempefio laboral individual en colaboradores peruanos que cuenta con 14 items

Los resultados mostraron que la motivacion laboral fue alta, destacando como los factores mas
influyentes la motivacion extrinseca, el reconocimiento y las condiciones laborales. Sin
embargo, no se encontro una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio,
lo que sugiere que existen otros factores adicionales que también influyen en el rendimiento de
los empleados, més alla de los aspectos motivacionales. En cuanto al desempefio, la mayoria de
los trabajadores presentd un desempefio medio, mientras que una pequefia parte evidencio un
desempefio alto. A pesar de las altas puntuaciones en motivacion, el analisis indica que la
motivacion no siempre se traduce directamente en una mejora en el desempefio laboral.

En conclusidn, este analisis aporta una base valiosa para que la gerencia en salud implemente
estrategias mas efectivas para mejorar el desempefio laboral de los empleados, considerando
que, aunque la motivacién laboral es relevante, no es el Gnico factor que determina la eficiencia
y calidad del trabajo en un entorno odontoldgico. Se recomienda tener en cuenta otros elementos
organizacionales y de gestion que puedan complementar los esfuerzos de motivacion, con el fin

de mejorar tanto el rendimiento como la satisfaccion del personal.

Palabras clave: Motivacién laboral, desempefio laboral, relacion.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the relationship between work motivation and employee
performance at the Spa Odontoldgico Internacional in Arequipa during the period of October—
November 2024. A quantitative approach was employed, with a relational level and a non-
experimental, cross-sectional design. The survey technique was applied to a census sample of
100 employees. Two questionnaires were used as instruments: for the variable work motivation,
the Work Motivation Measurement Instrument by Lépez and Ibarra (15 items) was applied, and
for the variable job performance, the Individual Job Performance Scale for Peruvian Employees
(14 items) was utilized.

The results showed a high level of work motivation, with extrinsic motivation, recognition, and
working conditions emerging as the most influential factors. However, no significant
relationship was found between work motivation and job performance, suggesting that
additional factors also influence employee performance beyond motivational aspects.
Regarding performance, most employees demonstrated a medium level of performance, while
a smaller proportion exhibited high performance. Despite the high motivation scores, the
analysis indicates that motivation does not always directly translate into improved job
performance.

In conclusion, this analysis provides a valuable foundation for healthcare management to
implement more effective strategies to enhance employee performance. Although work
motivation is an important factor, it is not the only determinant of efficiency and quality in a
dental work environment. It is therefore recommended to consider other organizational and
management elements that can complement motivational efforts in order to improve both

performance and employee satisfaction.

Keywords: Work motivation, job performance, relationship.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral de una persona en una empresa es un factor muy relevante para poder
garantizar la calidad de los procesos que realiza una organizacion. En el &mbito de la salud. En
odontologia, el rendimiento del personal es un aspecto mas relevante, debido a los retos técnicos
y personales que se generan en la practica del dia a dia del trabajo que realiza el personal de la
salud. La gestion en salud, por tanto, tiene un papel importantisimo al poner en préactica tacticas
que favorecen un buen clima laboral y a motivar al personal para que mejore su comportamiento,
fundamentalmente aquel que se manifiesta en términos de aumentar la productividad del mismo.
Este trabajo tiene como objetivo el analisis de la relacion entre la motivacion laboral y el
rendimiento del personal en el Spa Odontoldgico Internacional. Este tipo de centro
especializado en la atencion no solo presenta unos servicios de odontologia de calidad, sino que
se convierte también en un espacio de innovacion y mejora continua. En esta dindmica, el
recurso humano se convierte en la clave del éxito de la empresa, de tal manera que una buena
gestion en salud tiene que idear y poner en préactica estrategias de motivacion laboral que
favorezca el rendimiento y, al mismo tiempo, un servicio de excelencia.

Sin embargo, en el ambito de la salud, en centros publicos y privados, uno de los principales
problemas que plantea la gerencia se refiere a la desmotivacion por situaciones que vienen de
la parte externa: poca incentivacion y escaso reconocimiento, lo que se refleja en la calidad del
servicio que se brinda, la atencion al paciente y la reputacion del centro asistencial. Entender
cudl es la relacion existente entre motivacion laboral y el desempefio del personal en el Spa
Odontoldgico Internacional permitiria a la gerencia en salud promover estrategias para
maximizar el rendimiento y la satisfaccion del personal, y mejor la atencion del paciente y, en

consecuencia, mejorar su estatus en el sector.



HIPOTESIS
Dado que la teoria de los dos factores de Herzberg sostiene que la motivacion en el &mbito
laboral involucra factores como el reconocimiento, la seguridad en el empleo y las condiciones
de trabajo y que, investigaciones en el sector salud, mencionan que estimular adecuadamente al
personal contribuye a mejorar su compromiso y rendimiento laboral. Es probable que, en el Spa
Odontoldgico Internacional, se encuentre una relacién positiva entre la motivacion laboral y el

desempefio de su personal.



OBJETIVOS
Objetivo General
Analizar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal del Spa
Odontoldgico Internacional, Arequipa, 2024.
Obijetivos Especificos

Determinar la relacion entre la motivacién laboral y el desempefio de la tarea del personal
del Spa Odontol6gico Internacional, Arequipa, 2024.
Determinar la relacion entre la motivacién laboral y el desempefio contextual del personal

del Spa Odontologico Internacional, Arequipa, 2024.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la conducta laboral contraproducente

del personal del Spa Odontologico Internacional, Arequipa, 2024.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1. Motivacion Laboral

1.1. Definicion de motivacion laboral
La motivacion laboral se refiere al conjunto de factores internos y externos que motivan a
un trabajador a trabajar para alcanzar metas organizacionales e individuales. Se conoce
como fuerza psicoldgica que establece la direccion, nivel de intensidad, asi como
persistencia del comportamiento laboral (1).
Segun la teoria de la autodeterminacion (SDT), la motivacion se encuadra en dos grandes
categorias: motivacion intrinseca e extrinseca. La motivacion intrinseca se basa en la
realizacion de algo por el propio interés o contentamiento personal, a diferencia de la
motivacion extrinseca, que se basa en la realizacion de las tareas en funcion de estimulos
procedente de fuentes externas, tales como salarios o recompensas (1).
Ademas, recientes investigaciones han extendido el conocimiento de la motivacion laboral
en entornos organizacionales altamente complejos. Segun Sun y Bunchapattanasakda (2),
la motivacion laboral es vital a la hora de lograr el éxito organizacional ya que se halla
directamente ligada a la satisfaccion laboral, la productividad, asi como al compromiso del
empleado. Los autores subrayan que, en un mundo globalizado, donde la competencia, asi
como las exigencias de calidad son cada vez mas internacionales, la motivacion laboral se
ha convertido en un determinante a la hora de garantizar altos niveles de desempefio, asi
como de adaptabilidad.
De acuerdo con el estudio de Newman, Schwarz, Cooper y Sendjaya (3), el motivar dentro
del ambiente laboral ha tenido un cada vez mayor significado en estos afios, particularmente
en areas de servicios tales como los centros dentales. Este tipo de motivacion laboral se

basa en alinear el objetivo personal de cada empleado con un



1.2.

proposito organizacional mayor, lo que ha demostrado tener un efecto positivo en el
bienestar y desempefio.

Por otro lado, Reyaz (4) subraya la importancia del liderazgo positivo para fomentar un
ambiente laboral que fomente la motivacion intrinseca. Segun este enfoque, los lideres que
promueven la autonomia, el sentido de pertenencia y la mejora de competencias entre sus
empleados generan una cultura organizacional donde la motivacion se mantiene elevada,
impactando directamente en el rendimiento laboral.

Importancia de la Motivacion Laboral

La motivacion laboral es crucial ya que define el nivel de satisfaccion y el compromiso del
trabajador, directamente influenciando la productividad en el desempefio organizacional.
Un estudio de Guido et al. (5), demostré que no solo promueve el desempefio individual
eficaz, sino que también mejora el clima laboral promoviendo el compromiso e inhibiendo
el ausentismo y rotacion laboral.

La investigacion revela que los trabajadores motivados también obtienen niveles mas
elevados de autorrealizacion y voluntad para trabajar en equipos, que maximizan el
desempefio organizacional (5).

Ademas, los autores sefialan que los incentivos, tanto econGmicos como no econdémicos,
son claves para incrementar la motivacion. Destacan que la adecuacién del puesto de
trabajo a las competencias del empleado, junto con incentivos como horarios flexibles y
reconocimientos, fortalece el sentido de pertenencia y fomenta una mayor disposicion a
colaborar y cumplir con los objetivos de la empresa. En contextos de salud, como en el Spa
Odontoldgico Internacional, la motivacion del personal no solo aumenta la eficiencia en el
trabajo, sino que también impacta positivamente en la experiencia de los pacientes,

mejorando la percepcion de calidad del servicio recibido (5).



1.3. Indicadores de Motivacion Laboral
1.3.1. Motivacién Extrinseca
De acuerdo con Lépez e lbarra (6), se conoce a la motivacién extrinseca como esa
impulsada por motivos externos, tales como recompensas monetarias, ascensos laborales
e incentivos laborales, que motivan el trabajador a desempefiar su tarea con el fin de
conseguir algo més alla de la actividad en si. La motivacion extrinseca se asocia con el
logro de resultados tangibles e ingresos monetarios que pueden afectar directa e
inmediatamente al compromiso del personal operativo.
La motivacion extrinseca se usa para referirse a incentivos exteriores que motivan a
trabajadores a ejecutar sus trabajos y lograr metas organizacionales. Estos incentivos se
enumeran en el pago, prestaciones y recompensas. La introduccion de recompensas
extrinsecas apropiadas existe para aumentar la satisfaccion laboral, asi como el
compromiso de trabajadores, lo que con el tiempo se traduce en un mejor rendimiento de
manera que se reduce rotacion de trabajadores (7).
a) Aprobacion
La aprobacién de colegas y superiores es vital para consolidar la motivacion en el
entorno laboral. El recinto laboral reconoce validad a los trabajadores y reafirma su
autovalor, asi como fomenta un ambiente favorable, directamente afectando su
satisfaccion laboral y compromiso (6).
La validacion social facilita que el empleado se sienta valorado, lo que aumenta el
esfuerzo por defender esa valoracién y agradecimiento por parte de superiores e
iguales. Estos positivos circuitos de retroalimentaciobn son lo que crean
procedimientos organizativos que fomentan el respeto mutuo dentro del trabajo,
impulsando un ambiente organizativo en el cual el empleado se siente estimulado

para trabajar constantemente para lograr el objetivo de la empresa.



b)

La investigacion de Lopez e lbarra (6) destaca que los equipos de trabajo que
incorporan préacticas de reconocimiento y aprobacion son mas efectivos y presentan
menores indices de rotacion laboral, lo cual es fundamental en organizaciones que
buscan mejorar la estabilidad de sus colaboradores y optimizar la eficiencia. La
influencia de la aprobacién en la motivacion de los empleados es también respaldada
por estudios recientes en psicologia organizacional, que enfatizan cémo el
reconocimiento constante de los logros personales y grupales impacta positivamente
en la cohesion y en la dindmica del equipo (2).

Seguridad en el empleo

La sensacion de estabilidad laboral es lo que proporciona el entorno adecuado para
garantizar niveles altos de motivacion de la plantilla. La percepcion de seguridad
laboral se ha construido en torno a conceptos fundamentales para motivar a las
personas trabajadoras y su rendimiento. Al igual que lo ha puesto de manifiesto la
conclusion de un meta-analisis, se ha encontrado una relacion negativa entre la
inseguridad laboral y rendimiento de las personas trabajadoras, influyendo en su
rendimiento laboral, su creatividad, yen el cumplimiento de las normas de seguridad
(8). Del mismo modo, también concluye que la inseguridad laboral puede afectar
comportamientos contraproducentes en el trabajo. Por tanto, la garantia de la
estabilidad laboral no s6lo ayuda a que las personas trabajadoras confien en su
entorno laboral, sino que también ayuda a reducir el estrés.

Reconocimiento

De acuerdo con la encuesta nacional de Supera World, el 22% de los trabajadores
otorga mas valor a las acciones de felicitacion y reconocimiento (9). La
retroalimentacion positiva como esta, promueve la satisfaccién laboral y provoca una

forma de lealtad hacia la organizacion, mejorando la cohesion y estimulando a sus



d)

colaboradores a mantener unos altos estandares de desempefio. Segun la situacion
laboral actual, el reconocimiento no solamente incluye la recompensa econémica,
sino que se puede agregar formas simbdlicas o no monetarias a la hora de fomentar
el sentido de aumentar el vinculo entre la organizacién y sus colaboradores La
investigacion de Castillo (9) evidencia esta afirmacion, al afirmar que el reconocer
contribuye de buena forma a la mejora continua de la motivacién, sabiendo que esta
mejora no se produce de una forma inmediata, sino que es producto de la rutina.
Reconocer al colaborador lleva a una notable mejora de la actitud de los empleados
hacia sus tareas y responsabilidades.

Desarrollo profesional

Las oportunidades para el crecimiento laboral son imprescindibles para mantener
altos niveles de motivacion de los trabajadores. Segun un estudio de Sanchez (10), el
desarrollo profesional relacionado con la motivacion laboral, ya que cuando se esta
dentro de una organizacion, la posibilidad de crecer como profesional incrementa la
satisfaccion de las necesidades del trabajador y mejora el compromiso con sus tareas.
La formacion y el aprendizaje continuo benefician al individuo y a la organizacion,
ya que permiten mejorar las competencias de forma conjunta, generando un entorno
innovador. Esta vision es avalada por Retamozo y Ortega (11), cuando afirman que
los empleados motivados para su desarrollo profesional poseen mayores indices de
retencion y estan dispuestos a asumir mayores retos de forma adicional en la tarea
laboral. Las organizaciones pueden hacer coincidir las expectativas laborales de sus
trabajadores ofreciendo oportunidades de formacién y desarrollo; de esta manera se
logra una mejoria de la productividad en general. Por otro lado, también cabe destacar

el estudio realizado en el ambito de la educacion superior que indicaba que los



trabajadores que recibieron formaciéon vinculada con su funcion mostraban una
mejoria considerable en la satisfaccion laboral y en su rendimiento (12).
Remuneracion adecuada

La consideracion de la retribucion como equitativa afecta en buena medida la
motivacién de los empleados y el compromiso de los mismos, puesto que no sélo
responde de igual modo a las necesidades financieras de la red trabajadora, sino que
también intervienen como palanca para que ellos muestren su mejor esfuerzo en el
trabajo que realizan (13). La justicia salarial esta relacionada con una elevada
motivacion y con una minima rotacion del personal, que son elementos considerados
como ingredientes para la estabilidad y prosperidad de la organizacion. En un entorno
de competencia la organizacion que paga salarios justos y planifica las
remuneraciones que incluyen elementos que abarcan los salarios justos se ve
facilitada en el retener a su red de talento potencial y a reducir el absentismo. Ademas,
algunos trabajos recientes indican que la justicia acerca de la remuneracion conlleva
al aumento de satisfaccion de la red trabajadora y un mayor compromiso de esta por
las caracteristicas que el trabajo tiene y la leccién que dicho compromiso contiene
para que produzca un compromiso de satisfacer las expectativas una fuerza de trabajo
productiva (14). En el caso concreto de positiva la retribucidn justa, los empleados
tienden a tener evidencias que actuaran a la hora de comprometerse con los objetivos
organizacionales y a demostrar un desempefio de alta calidad.

Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales, como la exposicion al ruido, la radiacion solar y las
posturas incomodas, influyen directamente en el bienestar del trabajador. Los
empleados que trabajan en un entorno fisico positivo muestran menor fatiga y mayor

satisfaccion, lo cual se traduce en un aumento en la productividad y en una actitud



proactiva hacia sus tareas. La ergonomia adecuada y un ambiente limpio y seguro no
solo reducen los riesgos de salud, sino que también fomentan un ambiente de trabajo
que los empleados valoran y en el cual desean permanecer. Las empresas que
invierten en mejorar las condiciones laborales demuestran su compromiso con el
bienestar de sus empleados, lo cual refuerza la lealtad y el compromiso con la
organizacion (15).
1.4. Teorias de Motivacion Laboral
1.4.1. Teoria de Herzberg (Dos Factores)
La Teoria de los Dos Factores de Herzberg de Frederick Herzberg (1959) sigue siendo
base en el conocimiento de motivacion laboral en la actualidad. En ella se propone la
existencia de dos conjuntos de factores que estan implicados de manera directa en la
insatisfaccion o satisfaccion de los trabajadores en el lugar de trabajo: los motivacionales
(intrinsecos) y los higiénicos (extrinsecos). Con la distincidén entre ambas se demostrd que
mejorando estos ultimos se pudiera limitar la insatisfaccion, pero no la satisfaccion
laboral: para esto son necesarios los primeros (16,17).
a) Factores Motivacionales
Los factores motivacionales tienen que ver directamente con el contenido del trabajo
y son considerados los principales generadores de satisfaccion y motivacion en los
empleados. Entre ellos se encuentran aspectos como el reconocimiento, el logro
personal, la responsabilidad, las oportunidades de crecimiento y el sentido que tiene
el trabajo para la persona. Segun Herzberg, cuando estos factores estan presentes, es
mas probable que los trabajadores se sientan satisfechos con su labor, lo que a su vez
mejora su desempefio (18).
Diversos estudios han confirmado la validez de esta teoria. Por ejemplo, en una

investigacion realizada por Cieza, se identific6 que elementos como el
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b)

reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional son fundamentales para
aumentar la satisfaccion laboral. En ese estudio, que incluyd a 86 personas, se
encontré que el 72.1 % de los encuestados percibia un alto nivel de desempefio, y lo
atribuia a la aplicacion de estrategias motivacionales basadas en la teoria de Herzberg.
Estos hallazgos respaldan la idea de que los factores motivacionales pueden tener un
impacto directo tanto en la productividad como en el rendimiento de los empleados,
particularmente en el &mbito educativo (18).

Factores Higiénicos

Los factores higiénicos, a diferencia de los motivacionales, son elementos del entorno
laboral que, si bien no generan satisfaccion por si solos, su ausencia puede provocar
malestar en los empleados. Estos factores estan relacionados con aspectos como el
salario, las condiciones fisicas del lugar de trabajo, la supervision, entre otros. Segun
Herzberg, aunque estos elementos son esenciales para evitar que los trabajadores se
sientan inconformes o frustrados, no son suficientes por si mismos para motivarlos a
dar lo mejor de si 0 mejorar su desempefio (16).

Un estudio de Huamani (17) mostrd que los factores, tales como las condiciones de
seguridad y las politicas salariales, eran claves para prevenir la insatisfaccion, aunque
no generaban un aumento significativo en la motivacién. Clausula que pone de
manifiesto que las empresas pueden mejorar las condiciones externas del trabajo,
pero la satisfaccion solo se alcanza cuando los empleados experimentan factores
intrinsecos.

Aplicaciones

La implementacidn de la referida Teoria en el campo de la salud se ha mostrado muy
eficaz. En el caso de un Spa odontoldgico donde el trabajo suele ser un acto repetitivo

y dificil, la inclusion del componente motivacional (reconocimiento y promocion)
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puede elevar de forma muy alta la satisfaccion de los trabajadores hasta el punto de
remodelar su bienestar y la calidad del servicio ofertado (16). En contraposicion, los
factores extrinsecos (salario y condiciones de trabajo) son importantes, pero no son
suficiente para llevar a una satisfaccion de los trabajadores. Un estudio demostré que
el cambio de las condiciones salariales y la justa implementacion de las politicas
empresariales redujo notablemente la insatisfaccion de los trabajadores, mas no
aumentd su motivacion intrinseca (17).
1.4.2. Teoria de Expectativa de Vroom

La Teoria de la Expectativa de Victor Vroom (1964) representa una de las teorias que mas

han determinado la comprension de la relacion entre el esfuerzo, el rendimiento y los

resultados. A partir de esta teoria, Vroom llega a la conclusion de que las personas se

encuentran motivadas para actuar de una manera determinada en funcion de la expectativa

de que sus acciones llegaran a producir unos resultados favorables

a) Expectativa
El primer componente es la expectativa, que es la creencia que tiene la persona de
que un esfuerzo experimentado va a dar como resultado un nivel de rendimiento
determinado. La expectativa depende de una serie de factores, tales como las
habilidades, el poder de los recursos y el apoyo que debe existir para realizar la tarea.
Las personas van a tener motivacion para el esfuerzo cuando saben que el esfuerzo
va a crear un aumento del rendimiento. Estudios recientes han mostrado que la
claridad de las metas y la disponibilidad de los recursos tienen a su vez un impacto
directo en la expectativa (19). Un estudio practico sobre el ambito publico ha
mostrado que cuando los empleados creen que el esfuerzo es necesario para el éxito,

existe mayor motivacion y, por tanto, un mejor rendimiento laboral (20).
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b)

Instrumentalidad

El segundo componente es la instrumentalidad, la cual se refiere a la creencia de que
un buen desempefio traera consigo una recompensa 0 incentivo deseada. La
instrumentalidad es importante para que el trabajador esté motivado a actuar. El
comportamiento puede ser motivado por la posibilidad de lograr resultados concretos
(bonos, promociones) o mas sutiles (reconocimiento, satisfaccion del propio
individuo). El contenido sugiere que la motivacion disminuye cuando las personas,
para lograr una buena performance, perciben que los esfuerzos realizados no serviran
para fomentar las ganancias adecuadas. Las investigaciones mas recientes han
enfatizado la importancia de la equidad de la recompensa que los trabajadores
perciben. Otra investigacion dedicada al area de atencion de los servicios consideraba
que las recompensas monetarias eran consideradas de igual forma que la obtencion
de la consideracion o el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo. En el
momento que la relacion entre el esfuerzo y los incentivos es clara y considerada
justa, los niveles de la motivacion se incrementan enormemente (20,21).

Valencia

El tercer componente de la Teoria de Expectativas es la valencia, que corresponde al
valor asignado por la persona a las recompensas o posibles resultados. Cuanto mas
alta sea la valencia, mayor sera la motivacion, ya que la persona valora positivamente
la recompensa que le ofrece su resultado. Al igual que la expectacion, la valencia
puede variar entre los trabajadores, pues las personas pueden dar diferentes valores a
las mismas recompensas (18). Las investigaciones mas recientes también sugieren
que la valencia puede variar entre las personas en funcién de sus objetivos y valores.
Por ejemplo, un estudio en una investigacion en el ambito sanitario (19) muestra que

aquellos profesionales sanitarios que valoran el reconocimiento y el avance estan mas
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motivados segun el grado en que se les ofrezcan precisamente ese tipo de
recompensas.
d) Aplicaciones
Es una teoria que ha sido muy utilizada para el disefio de sistemas de recompensa en
las organizaciones. En este sentido, Vroom argumenta que, para motivar a los
empleados, los gerentes deben trabajar en tres frentes: asegurar que los empleados se
sientan capaces de tener éxito por su esfuerzo (expectativa); asegurar que el éxito sea
recompensado de una manera justa (instrumentalidad) y, por dltimo, ofrecer
recompensas que los empleados valoren de veras (valencia) (21). Por tanto, esta teoria
sigue conservando su utilidad para ayudar a comprender y mejorar la motivacion en
el mundo de la empresa. Ya que al centrarse en las diferentes percepciones de
esfuerzo, recompensa y valor proporciona una estructura comprensible para las
organizaciones que desean que haya objetivos individuales y de empresa alineados.
2. Desempefio Laboral
2.1. Definicion de Desempefio Laboral

Se comprende como el conglomerado de las acciones, de las conductas y de los resultados

que realiza un empleado en su puesto de trabajo. Para Geraldo (22), el desempefio laboral

se define como un proceso de caracter multidimensional, en el que intervienen acciones de

ejecucion de las tareas asignadas; de actitudes y de conductas adicionales que afectan la

efectividad y el clima laboral.

Koopmans et al. (23) amplian esta definicion al indicar que contiene a los que tiene por

componentes, como el desempefio de la tarea, el desempefio contextual y la conducta

laboral contraproducente. Los componentes permitiran hacer una evaluacién mas global
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2.2.

2.3.

del trabajador, tanto de su rendimiento como de su capacidad para relacionarse
positivamente con sus comparfieros y el entorno laboral. I.

Importancia del Desempefio Laboral

A través de un estudio se ha demostrado que el desempefio laboral esta relacionado con la
estabilidad en el empleo y el compromiso (24). El presente trabajo sostiene que el
desempefio laboral es un proceso moderado por el ambiente de trabajo y los niveles de
satisfaccion, a su vez, tanto el ambiente de trabajo como la satisfaccién se encuentra
relacionados con la cultura organizacional y los incentivos existentes. En el trabajo en
atencion al cliente, como por ejemplo en el trabajo de los servicios odontologicos, el
desempefio tiene un papel primordial para poder asegurar la satisfaccion del paciente. Un
alto desempefio del personal va a contribuir al logro de los objetivos y la fidelizacion del
paciente, dado que la calidad de la atencion va a facilitar el establecimiento de confianza y
mejorar la reputacion de la institucion (24). Por lo tanto, la implementacion de estrategias
que favorezcan el desempefio resulta fundamental para asegurar la calidad de la atencion y
asegurar ventajas competitivas en el sector de la salud.

Indicadores de Desempefio Laboral

El desempefio laboral permite una evaluacion méas exhaustiva y precisa del comportamiento
y la contribucién del recurso humano. Segun las investigaciones de Koopmans et al.(23) y

Geraldo (22), estos indicadores son:

2.3.1. Desempefio de la tarea

Con relacion a la cualidad que tiene el empleado para hacer frente a las tareas y funciones
especificas que le corresponden de acuerdo a su puesto de trabajo. Es el criterio mas unido
con la productividad concreta, puesto que considera la calidad, la cantidad y la eficiencia
del trabajo. Koopmans et al. (23) indican que este criterio es fundamental para la

consecucion de los objetivos organizativos, existiendo una relacién directa entre los
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mismos y el competitivo conocimiento técnico, las habilidades o la experiencia del

trabajador en su desempefio. Geraldo (22) comenta que el desemperio de la tarea hace uso

de indices tales como el cumplimiento de plazos, la exactitud en la ejecucion de trabajos,

o la capacidad para resolver problemas técnicos de forma eficaz.

a)

b)

Calidad de Trabajo

La calidad hace referencia a la exactitud, efectividad y esmero de los empleados en
la realizacion de sus tareas, y a la capacidad de impactar positivamente en la
satisfaccion del cliente y la reputacion de la propia organizacion. La familiaridad y la
composicion del equipo juegan en el rendimiento de la eficacia y la eficiencia de los
equipos de trabajo y en la calidad de los resultados obtenidos. La calidad viene
reforzada tanto por la adecuada motivacion e implicacion, como por la adecuada
ayuda y apoyo organizacional, factores también determinantes para la modalidad de
dicho rendimiento (25). Para aquellas organizaciones que persigan mantener su
competitividad en el mercado, la calidad del trabajo es un elemento diferencial (25).

Cumplimiento de los plazos

Era evidente que el cumplimiento de plazos era esencial ya que garantiza que
proyectos y tareas se lleven a cabo dentro de los plazos establecidos y por ende
permite que las operaciones de la empresa se lleven a cabo sin problemas. Los
empleados que cumplen con los plazos dentro de sus entregas aportan firmemente a
la eficacia operativa y a la confianza en el equipo de trabajo. La puntualidad es un
factor determinante a nivel organizacional y aquellos empleados que dominan el arte
del tiempo permiten que el trabajo fluya manteniendo un flujo de trabajo equilibrado,
favoreciendo una cultura de la responsabilidad, ademas, la investigacion reciente
indica que la capacidad de los empleados para cumplir con los plazos es muestra de

sus habilidades para planificar y priorizar tareas. Tomando como modelo de trabajo
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aquellos que fomentan el uso de herramientas de gestion del tiempo y la
organizacion, los empleados presentan habilidades para cumplir con los plazos
indicados, lo que se traduce en buenos resultados y en la satisfaccion general de los
clientes (25).
2.3.2. Desempefio contextual
Este concepto abarca conductas y actitudes que no estan enfocadas directamente en el
trabajo pero que tienen relevancia para el buen funcionamiento del grupo. Este tipo de
desempefio incluye conductas como la ayuda a la mision organizacional, la adaptabilidad
a los cambios y la cobertura de tareas no solicitadas. ElI desempefio contextual es
importante para la mantener la adhesion al grupo y el compromiso en el grupo de trabajo,
donde los que tienen un alto desempefio contextual, muestran una alta proactividad, hacen
un esfuerzo para ayudar a sus comparfieros sin que sean solicitados, mantienen conductas
positivas ante los retos del trabajo (26). Geraldo dice que este desempefio contextual
puede ser un buen predictor de la retencion de empleados (22).
a) Colaboracion con el equipo
La colaboracion efectiva es un aspecto del desempefio contextual y ayuda a mejorar
la vinculacion organizacional. Los trabajadores que colaboran con sus compafieros
no solo enriquecen el clima laboral y el buen trabajo en equipo, sino que también
nutren los vinculos organizacionales propios, sin los cuales sera dificil alcanzar un
clima laboral 6ptimo donde los miembros estén motivados a cooperar en la
consecucion de objetivos (27). La colaboracion impulsa la resolucién de problemas,
genera un clima que estimula la creatividad y activa la comunicacion entre equipos,
aspectos requeridos por las organizaciones que buscan la adaptacion a los continuos
cambios. Esta comunicacién y apoyo mutuo hace que el estrés disminuya y que la

disminucidon de la complejidad de una tarea se realice con una mayor rapidez, lo que,
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a su vez, genera un clima de la sinergia que despacha un resultado positivo en los
logros organizacionales y una mayor productividad (27).

b) Conducta Proactiva
La proactividad en el trabajo es la disposicion de los empleados a asumir mas
responsabilidades y a dar el primer paso en la mejora de procesos laborales. La
conducta proactiva es una manifestacion de la motivacion intrinseca y el compromiso
con la organizacion (28). La proactividad se expresa cuando los trabajadores ejecutan
las tareas que se les han encomendado, contindian buscando maneras de optimizar sus
procesos de trabajo y contribuyen con ideas innovadoras. Esta forma de actuar
permite a las organizaciones adaptarse mejor a los cambios y afrontar mejor los retos
operacionales. Ademas, el disefio de apoyo y la confianza en el equipo se convierten
en facilitadores de las conductas proactivas, ya que impulsan la autoeficacia y la
motivacion proactiva (28).

2.3.3. Conducta laboral contraproducente

Se refiere a aquellos comportamientos que son perjudiciales para el clima laboral o la

efectividad de la organizacion. Las conductas perjudiciales incluyen el incumplimiento de

normas, el sabotaje, el mobbing, el absentismo o la falta de consideracion hacia los

comparieros y superiores. Koopmans et al. (23) afirman que, si bien estas conductas suelen

ser poco frecuentes, pueden tener un gran impacto en la moral del equipo y/o en los

resultados a gran escala. La conducta laboral contraproducente afecta de una forma u otra

la productividad y, por lo tanto, puede tener un impacto negativo sobre la cultura

organizacional, e incluso provocar dafos financieros o de imagen. Segun Geraldo (22)

resulta fundamental para las organizaciones la deteccion de estas conductas y la actuacién

para poder erradicarlas mediante politicas38 y mecanismos de control.
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a)

b)

Ausentismo

La falta de asistencia al trabajo por parte de las personas que lo ejecutan, o bien, el
ausentismo laboral puede ser un factor negativo que afecta tanto el rendimiento del
equipo, o, en su defecto, el rendimiento colectivo, de la empresa. El ausentismo
laboral se refiere a la “reiteracion” a la ausencia de un trabajador en el centro de
trabajo, o bien, en el centro laboral, cuando debe estar presente. Y el mismo puede
deberse a enfermedad, o bien, afeccidn, causas personales, falta de motivacién o falta
de satisfaccion laboral (29). El ausentismo laboral no solo afecta el propio flujo del
trabajo, sino que también aumenta la carga de trabajo de los comparieros de trabajo,
deteriorando la moral y el clima dentro de la organizacion. Las organizaciones que
realizan algun tipo de estrategia motivacional y/o algin programa de bienestar
laboral, que son recomendados en la literatura, o bien, en el articulo de que tratan de
la relacion del bienestar laboral con el ausentismo laboral, consiguen reducir la tasa
del ausentismo, conseguir mejorar la retencion del personal y/o gestion (29).
Conductas negativas

Las conductas laborales contraproducentes como el incumplimiento de normas o el
conflicto con compafrieros tienen efectos negativos en el desempefio y el clima de la
organizacion. Una mala climatizacion organizacional provoca como efectos
negativos la inadaptacion, las ausencias, la baja productividad, los fraudes y robos,
los sabotajes, la impuntualidad, las conductas negativas relativas al trabajo ¢En qué
medida? Las conductas contraproducentes y negativos inciden negativamente no
solamente en la moral del grupo, sino también conllevan otros efectos negativos e
importantes en términos de costes econdmicos Yy reputacionales para la organizacién.
Las organizaciones que cuentan con directrices claras relativas a las conductas

negativas y que fomentan los valores de la colaboracién y el respeto logran una
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mayor armonia en el trabajo de las organizaciones y, en consecuencia, una mejor
actuacion del equipo. La construccién de un clima en el que se reafirman las normas
de conducta conllevando la valoro de las conductas de los miembros del equipo de
trabajo ayudan a la reduccion de las conductas contraproducentes y a una mayor
robustez de las personas y el compromiso del equipo (30).
2.4. Teorias de Desempefio Laboral
2.4.1. Modelo de Competencias
Este modelo se ha convertido en una herramienta esencial en la gestion del desempefio
laboral, especialmente en la era digital y en entornos industriales avanzados. Este modelo
facilita la identificacion de destrezas, conocimientos y actitudes que los trabajadores
deben desarrollar para contribuir al éxito de las organizaciones. De acuerdo con Trevifio
y Garcia (31), describen que el modelo de madurez para la adopcion de Industria 4.0 pone
un especial acento en las competencias digitales y de adaptacion, que son muy relevantes
para incorporar a los trabajadores en entornos tecnoldgicos complejos y en las decisiones
en tiempo real de situaciones de incertidumbre. Esta orientacion resulta muy relevante
para las industrias que estan buscando innovacion y flexibilidad de sus procesos e, incluso,
proporciona un enfogque objetivo para evaluar competencias considerando los cambios
tecnologicos.
Por otro lado, McCartney, Murphy y McCarthy (32) describen y ofrecen un marco de
competencias asumido para los recursos humanos, en el que recogen seis competencias
relevantes, entre las que se encuentra la fluidez en el analisis y la capacidad comunicativa;
de esta manera, también se da importancia a las competencias de los trabajadores como
la de liderazgo, el pensamiento critico y la de adaptabilidad que permiten dar respuesta

proactiva a las exigencias del mercado y a los problemas actuales en las organizaciones.
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2.4.2. Modelo Evaluacion 360 grados

La Evaluacion 360° se ha utilizado en los ultimos afios como herramienta de
retroalimentacion para mejorar el desempefio en actividades laborales que implican un
alto nivel de responsabilidad (salud, educacion), empezandose a utilizar con fuerza en la
pandemia para tratar el bienestar emocional y el equilibrio de la vida laboral en entornos
complejos (33). Se trata de una evaluacion de multiples fuentes (superiores, comparfieros
y subordinados), orientada a facilitar una retroalimentacién integral de las competencias
de habilidades como pueden ser el liderazgo, la colaboracion o la motivacion, estas
habilidades han demostrado que muchas veces mejora la autoconciencia y las
competencias profesionales. Recientemente en el ambito médico, Correay Gonzalez (34)
han utilizado este método para evaluar competencias en programas de especializacion
médica, lo que ha posibilitado un analisis de habilidades interpersonales y profesionales
en los residentes, siendo una metodologia muy util para realizar planes de desarrollo
individuales y personalizados. Por otro lado, otro estudio en el ambito educativo se ha
comprobado que esta evaluacion no solo mejora la percepcion de las competencias, sino
que también favorece la autoevaluacién y la autorreflexion como partes integrantes de la
autoevaluacion, el aprendizaje y el desarrollo profesional (35).

Las investigaciones han indicado que la evaluacién 360 grados no solo apunta al
desarrollo de competencias laborales, sino que también se orienta al trabajo en grupo y a
la creacion de un espacio motivador y participativo. Por ello, el modelo se convierte en
una herramienta eficaz de gestion del talento, en tanto que proporciona informacién muy
ajustada y basada en la realidad, que provoca una mayor objetividad en la toma de

decisiones respecto al desarrollo del personal en areas clave.
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3. Andlisis de antecedentes investigativos
3.1. Antecedentes internacionales

Elamalki et al. (36). “Impact of motivation on the job performance of public sector
employees: the case of Morocco”. Future Business Journal. Egipto. La presente
investigacion estudio el efecto de la motivacidn sobre el desempefio laboral de empleados
dependientes de instituciones publicas de Marruecos. Para ello aplicaron un enfoque
cuantitativo, manifestando modelos estadisticos correlacionales a una muestra de
trabajadores de distintos niveles de jerarquia. Los resultados revelaron que la motivacién
intrinseca mantiene una relacion positiva y significativa con un alto rendimiento laboral,
mientras que los incentivos extrinsecos tambien influyeron, aunque en menor grado. Como
conclusion, los autores destacaron que, si bien los incentivos econdmicos no deben
descartarse, las estrategias de gestion mas efectivas son aquellas que promueven el
desarrollo personal y la satisfaccion interna del trabajador.

Civilidag y Durmaz (37). “Examining the relationship between flexible working
arrangements and employee performance: a mini review”. Frontiers in Psychology. Suiza.
Esta investigacion examind la relacion entre los esquemas de trabajo flexibles y el
desempefio del personal. La investigacion adopt6 una metodologia de revision sistematica
siguiendo el protocolo PRISMA, analizando 21 estudios provenientes de diversas bases
académicas, como Web of Science, EBSCO y Google Scholar. Los resultados de esta
investigacion mostraron también una correlacién elevada (r = 0.596) entre la flexibilidad
en el trabajo, el alto desempefio y satisfaccion en el trabajo y el equilibrio entre la vida
personal y la laboral. En su discusion de resultados, los autores de la investigacion
sugirieron poner en préactica los planes de trabajo flexibles como algo que puede contribuir

a mejorar el desempefio, a reducir el estrés y aumentar el compromiso con la organizacion.

22



Wang et al. (38). “Detecting causal relationships between work motivation and job
performance: a meta-analytic review of cross-lagged studies”. Palgrave Communications.
Reino Unido. Esta investigacion tenia como objetivo clarificar la relacion de esto entre
motivacion y el rendimiento laboral, utilizando en su aproximacion un meta-analisis de
estudios longitudinales y de modelos de panel cruzado para comprobar de qué manera
influia la motivacién en el rendimiento a través del tiempo. Asi, se descubri6 que la
motivacién intrinseca lograba un impacto mas duradero y por tanto, una motivacién mas
sostenida de los efectos, mientras que la motivacion extrinseca alcanzaba efectos mas
reducidos y de corto plazo. En consecuencia, los autores establecieron que, aun cuando la
motivacion ejerce una influencia significativa en el rendimiento, esta influencia variara en
funcion del tipo de motivacion y del contexto organizativo, en el que debera buscarse una
combinacion adecuada de motivadores internos y externos.

Al-Ansi (39). “Examining the Mediating Role of Job Satisfaction between Motivation,
Organizational Culture, and Employee Performance in Higher Education: A Case Study in
the Arab Region”. Education Science and Management. Hong Kong S.A.R.- China. El
mencionado estudio investiga de qué manera la satisfaccion laboral actia como variable
mediadora entre la motivacion, la cultura organizacional y el comportamiento laboral del
personal en universidades de Yemen y Oman. Partiendo de un disefio transversal con
muestreo aleatorio estratificado y andlisis estadistico mediante ecuaciones estructurales
(PLS-SEM), el analisis hallé que la motivacion extrinseca tiene una relacion negativa con
el comportamiento laboral, mientras que una cultura organizacional positiva y alta
satisfaccion laboral, fundamentada en incentivos y relaciones con los supervisores, tienen
una relacién positiva. Las conclusiones de la investigacién apuntan que para elevar el

comportamiento laboral del personal es fundamental elevar la satisfaccion laboral y
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construir una cultura organizacional que favorezca el bienestar, la comunicacion y el
reconocimiento.

Molina (40). “La motivacion laboral como parte de la gestion empresarial para la
productividad de la organizacion”. Revista Latinoamericana De Ciencias Sociales Y
Humanidades. Paraguay. La investigacion planted como objetivo, identificar el papel que
ocupa la motivacién laboral dentro de la gestion empresarial y su influencia en la
productividad organizacional. Se realizd una investigacion de tipo descriptivo que se baso
en una revision exhaustiva de los estudios empiricos y teoricos. Los resultados indicaron
que la motivacion laboral puede ser un factor clave para lograr objetivos y equilibrar la
relacion entre el trabajador y la organizacion si es manejada adecuadamente, en
contraposicion, se ha visto que cuando no se trabaja se puede convertir en una barrera que
provoca un rendimiento y clima organizacional negativo. El estudio concluye que las
estrategias de gestion deben ser orientadas a cultivar la motivacion como una parte del
proceso organizacional y de la sostenibilidad institucional.

Argyropoulou et al. (41). “Exploring the Impact of Financial and non-Financial Motives on
Employee Performance. A Survey of Indonesian Employees”. International Journal of
Business and Economic Sciences Applied Research. Grecia. Esta investigacion estudia el
papel que ejerce la motivacion laboral, entendida esta como monetaria, y no monetaria, sobre
el desempefio de los trabajadores en el caso de Indonesia. Para lo cual, el autor realizé la
aplicacién de una encuesta estructurada, que contaba con un total de 27 preguntas, sobre una
muestra seleccionada de 150 trabajadores con un minimo de un afio de experiencia laboral. Los
resultados se dirigen a establecer que los factores no monetarios, es decir, las relaciones
interpersonales satisfactorias, la busqueda del crecimiento profesional en primer lugar, son mas
determinantes para la obtencion de un mejor desempefio que las motivaciones monetarias. Las
recompensas econémicas no aparecen como un predictor determinante en el rendimiento. Los

autores concluyen resaltando que las organizaciones deberian aplicar estrategias
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motivacionales centradas en la motivacion intrinseca, es decir, desarrollo de carrera y la
promocién de un ambiente de trabajo saludable, para la obtencidn del mejor desempefio de
manera sostenida en sus trabajadores.

Dolores et al. (42). “La motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral. Un
estudio de caso”. Revista Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo.
México. Este estudio centrdndose en la relacion existente entre la motivacion y el
desempefio del personal del sector salud en un contexto pospandemia. La investigacién
sigui6 un disefio correlacional con andlisis estadistico de regresion lineal simple y ANOVA.,
Los resultados hallaron una relacion positiva entre motivacion laboral y desempefio laboral,
aungue el analisis dio como resultado un valor p de 0.354, es decir, que no se encontro una
relacion estadisticamente significativa, pero los autores concluyeron que la motivacion
laboral es un factor explicativo en el comportamiento laboral, principalmente en los
contextos donde el estado de animo y la carga emocional afectan de manera directa el
cumplimiento de metas e indicadores de gestion.

Loayza et al. (43) “Motivacion laboral y desempefio docente en el Pert”. Revista de
Propuestas Educativas. Bolivia. Este trabajo de investigacion abordé la relacion entre la
motivacion y la conducta de una institucion educativa del pais del Perd. Los investigadores
encontraron una correlacion moderada entre ambas variables (Rho = 0462, p = 0.000), dado
gue se basaron en una investigacion basica, con un disefio correlacional transeccional y
mediante andlisis de correlacién de Spearman, lo que sugiere que, a mayor motivacion
laboral, mejor desempefio docente. A partir de estos resultados los autores recomiendan
implementar acciones que vayan dirigidas hacia el reconocimiento del esfuerzo docente,
hacia la mejora del clima laboral y el fortalecimiento del desarrollo profesional, como
estrategias eficaces para mejorar tanto la calidad educativa como el compromiso

institucional.
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Yao et al. (44) “The Relationship Between Work Engagement and Job Performance:
Psychological Capital as a Moderating Factor”. Frontiers in Psychology. Suiza. La presente
investigacion, por una parte, estudia la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio
o rendimiento y, por otra parte, también estudia la moderacién del capital psicolégico en
dicha relacion. La investigacion implementa un modelo de demandas y recursos laborales,
con 399 programadores en el campo de la tecnologia de la informacion (TI), y realiza
analisis de regresion lineal y modelos moderadores. Se hallaba que el compromiso laboral
tiene una relacion con el desempefio en forma de "U invertida", es decir, los niveles de
compromiso intermedios mejoran el desempefio del trabajador, en contraste con niveles
muy altos o muy bajos del compromiso, que no mejoran el desempefio. El capital
psicolégico también actda como una moderacion positiva, por ejemplo, esta comprendido
por el hecho de que el capital psicoldgico incluye dimensiones como la autoeficacia y la
resiliencia. Se concluye sugiriendo que las organizaciones deberian mantener equilibrado
el nivel de compromiso y desarrollar el capital psicolégico de los empleados para optimizar
los resultados del desempefio laboral.

Uka y Prendi (45) “Motivation as an indicator of performance and productivity from the
perspective of employees”. Management & Marketing. Albania. Esta investigacion analizé
los factores que influyen en la motivacién de los trabajadores durante la pandemia y cémo
estos afectan su rendimiento. Utilizando un enfoque cuantitativo basado en encuestas
aplicadas a empleados de distintos sectores, los autores observaron que tanto la motivacion
intrinseca como la extrinseca ejercen un impacto significativo sobre el desempefio y la
productividad. Elementos como el reconocimiento laboral y las recompensas financieras
fueron clave en la mejora del rendimiento percibido. Asimismo, se encontrd que los
empleados con mayor satisfaccion en sus condiciones laborales tendian a rendir mejor. En

conclusion, se recomienda que las estrategias organizacionales aborden de manera
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equilibrada las necesidades motivacionales internas y externas de los trabajadores, a fin de
garantizar un desempefio eficaz y sostenible.

Lachuma y Delgado (46) “Desempefio laboral en la gestion educativa basica especial,
2020”. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar. México. Esta investigacion
propusé caracterizar el desempefio laboral en instituciones de educacion basica especial, en
un contexto marcado por la crisis econémica. La metodologia empleada consistio en
realizar una revision sistematica de las investigaciones en disefio descriptivo, las cuales se
extrajeron de distintas bases de datos, haciendo énfasis en el sistema educativo. Los
hallazgos dieron cuenta de que alrededor del 80% de las investigaciones sobre desempefio
laboral, en torno al pais de origen, en lo que se refiere a gestion, politicas publicas,
condiciones de trabajo y grados de inversion estatal. Se concluyo que el desempefio docente
en educacion basica especial depende considerablemente de una apropiada definicion de
funciones y del contexto institucional, incidiendo, indirectamente, en el bienestar y el
aprendizaje de los estudiantes.

Shkoler y Kimura (47) “How Does Work Motivation Impact Employees’ Investment at
Work and Their Job Engagement? A Moderated-Moderation Perspective Through an
International Lens”. Frontiers in Psychology. Suiza. En este estudio se analizo el efecto que
tiene la motivacion en el trabajo de los empleados, tanto intrinseca como extrinseca, en el
nivel de compromiso de los empleados y la inversion que estos realizan al llevar a cabo las
tareas. La investigacion se llevo a cabo mediante cuestionarios aplicados a empleados de
Israel y Japdn, aplicando modelos de regresiones y ecuaciones estructurales para estudiar
las relaciones de la interaccién de las variables. Los resultados nos muestran que la
motivacion intrinseca se vio altamente relacionada con un mayor compromiso en el trabajo
en ambos los paises, pero la motivacion extrinseca tuvo un efecto positivo mas reducido.

Ademas, los factores culturales moderaron esta relacién, siendo los empleados
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israelies méas sensibles a la motivacion intrinseca que los japoneses. Se concluyd que
fomentar la motivacion interna es clave para elevar el compromiso y el desempefio, aunque
las estrategias deben adaptarse a las caracteristicas culturales de cada entorno.
3.2. Antecedentes nacionales

Adco (48) “Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo nombrado de las
municipalidades provinciales de la region Puno 2021-2022”. Revista de Pensamiento
Critico Aymara, Puno. Esta investigacion analiz6 la relacién entre la motivacién y el
desempefio laboral del personal administrativo nombrado en las municipalidades
provinciales de Puno. Se aplicé un disefio correlacional, no experimental y de corte
transversal, con enfoque cuantitativo, empleando encuestas y cuestionarios como
instrumentos principales, y analisis estadistico de caracter hipotético-deductivo. Los
resultados demostraron que existe una correlacion directa entre motivacion y desempefio,
observandose que la motivacion intrinseca tiene un bajo nivel de relacion, mientras que la
motivacion extrinseca presenta una influencia significativamente mas alta sobre el
desempefio laboral. El estudio concluyé que para fortalecer la eficacia en la gestion
municipal resulta clave implementar estrategias motivacionales de tipo extrinseco como
incentivos, condiciones laborales adecuadas y reconocimiento institucional con el fin de
potenciar la productividad y la calidad del trabajo administrativo.

Camones (49). “Motivacion personal y su relacion con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Privada San Juan Bautista, Filial Chincha, 2016 ".
Universidad Privada San Juan Bautista, Lima. Esta investigacién tuvo como proposito
determinar la relacion entre la motivacion personal y el desempefio laboral en el personal
administrativo de la filial Chincha de la Universidad Privada San Juan Bautista. Mediante
un disefilo no experimental, de corte transversal y nivel correlacional, se aplicaron

cuestionarios validados (o de Cronbach: 0.854 y 0.902) a 47 trabajadores administrativos,
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y el analisis estadistico se realizé con el software SPSS v.24, empleando correlacion de
Pearson. Los resultados revelaron una correlacion positiva alta (r = 0.849) entre motivacion
personal y desempefio laboral. En particular, la motivacion intrinseca mostré relacion
significativa con los factores actitudinales (r = 0.854), mientras que la motivacién
extrinseca se vinculd con los factores operacionales (r = 0.850). Se concluyé que tanto los
factores intrinsecos (desarrollo personal, autonomia, competencia) como los extrinsecos
(sueldos, condiciones laborales, reconocimiento) influyen directamente en la mejora del
desempefio laboral, siendo necesario que la universidad fortalezca politicas de motivacion
que refuercen la disciplina, la responsabilidad, el trabajo en equipo y el liderazgo.

799

Loayza et al. (50). “Motivacion laboral y desempefio docente en el Pert”. Revista
Propuestas Educativas, Lima. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio docente en la Institucion Educativa General
Prado, Bellavista (Callao), durante el 2021. Se emple6 un disefio no experimental, de tipo
bésico y correlacional de corte transversal, con una poblacion censal de 70 docentes que
respondieron cuestionarios estructurados en Google Forms. El analisis se realizé con la
prueba Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada
entre motivacion laboral y desempefio docente (Rho = 0,462; p = 0,000). De manera
especifica, la motivacion intrinseca present6 una relacion moderada con el desempefio (Rho
=0,472), la motivacion extrinseca mostro una relacion baja (Rho = 0,387), mientras que la
motivacion trascendental no evidencié asociacion significativa (Rho = 0,211; p > 0,05). El
estudio concluy6 que, para mejorar el desempefio docente, resulta clave fortalecer los
factores de motivacion intrinseca y extrinseca mediante estrategias de reconocimiento,
capacitacion pertinente y condiciones laborales adecuadas, aungque se reconocié la

necesidad de profundizar en investigaciones cualitativas que exploren la motivacion

trascendental.
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3.3.

Sanchez & Carrasco (51). “Efectos de la motivacion hacia el servicio publico en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno, 2019”. Semestre
Econdmico, Puno. Esta investigacion tuvo como proposito analizar la relacion entre la
motivacién hacia el servicio publico (MSP) y dos actitudes clave: el compromiso
institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores nombrados del Gobierno Regional
de Puno. Se empled un disefio no experimental, de corte transversal, con enfoque mixto, y
un muestreo aleatorio simple que consider6 a 55 trabajadores administrativos de una
poblacién de 148. Mediante encuestas con escala Likert y analisis de correlacion de
Spearman, los resultados evidenciaron una relacion positiva moderada entre la MSP y el
compromiso institucional (p = 0,520; p < 0,01), mientras que la relacion con la satisfaccion
laboral fue positiva pero débil (p = 0,249; p < 0,10). El estudio concluyé que la MSP influye
significativamente en el fortalecimiento del compromiso institucional, generando mayor
identificacion y afecto hacia la organizacion, aunque su efecto sobre la satisfaccion laboral
resulta limitado, posiblemente por las caracteristicas burocréaticas del sector publico. Se
recomendo que las instituciones prioricen la contratacion y desarrollo de personal con altos
niveles de MSP, a fin de mejorar el rendimiento organizacional y la calidad del servicio
publico.

Antecedentes locales

Quispe (52). “Desempetio laboral y motivaciéon de los trabajadores administrativos de
seguridad y vigilancia de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa”.
Universidad Nacional de San Agustin. Arequipa. Esta investigacion determind la relacion
entre motivacién y desempefio en el personal de seguridad de dicha universidad. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, con disefio correlacional no experimental, y se
aplicaron encuestas estructuradas con escala de Likert a 62 trabajadores. Los resultados

mostraron que el 87.1% presentaba un desempefio regular yel 12.9% un buen desempefio.
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Ademads, se evidencié una correlacion positiva entre motivacion y variables como la
responsabilidad, la productividad y la evaluacion del desempefio. Se concluy6 que tanto la
motivacidn intrinseca como extrinseca influyen directamente en el nivel de compromiso de
los trabajadores, por lo que se recomienda implementar incentivos y programas de
capacitacion que refuercen su rendimiento y permanencia.

Aleman (53). “Factores que influyen en la motivacion del desempefio laboral del médico
del servicio de anestesiologia del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen - EsSalud”
Universidad Nacional de San Agustin. Arequipa. Esta investigacion busco identificar los
elementos motivacionales que afectan el desempefio de los médicos anestesiologos. Para
ello, se empled un enfoque cuantitativo con disefio correlacional-descriptivo, encuestando
a 70 profesionales del servicio. Los resultados reflejaron una correlacion significativa entre
motivacion y desempefio (r = 0.706), siendo factores como el reconocimiento (r = 0.552),
las relaciones interpersonales (r = 0.605), las capacitaciones (r = 0.411) y el ambiente fisico
(r = 0.541) los que mas influyeron en el rendimiento. Como conclusion, se enfatiza la
importancia de fortalecer estos aspectos dentro del entorno hospitalario para mejorar la

productividad y el compromiso del personal médico especializado.
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CAPITULO II: METODOLOGIA
1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificacion
1.1. Técnicas
Para esta investigacion, se utilizo la técnica de la encuesta, aplicada a ambas variables de
estudio. Esta técnica permitio recolectar informacion de manera sistematica y uniforme,
garantizando la obtencion de datos relevantes y confiables para el analisis cuantitativo.

Tabla 1 Técnicas de la Investigacion

M¢étodo Técnica Instrumento

Cuantitativo Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
1.2. Instrumentos
1.2.1 Instrumento de Medicion de Motivacion Laboral de Lopez e Ibarra
El articulo “Disefio de instrumento para medir motivacion laboral y compromiso
organizacional en personal operativo de SIDUE” describi6 el instrumento de medicion de
motivacion laboral que evalia como unico indicador a la motivacion extrinseca. La
motivacion extrinseca incluyé aspectos de reconocimiento y recompensas, la percepcién
de compensacion y beneficios, y las condiciones de trabajo, como el ambiente laboral y
el apoyo de colegas y superiores (6).
Este instrumento conto con 15 items con preguntas que corresponden a la variable
independiente que se midi6 con escala de Likert (véase Anexo 1).
Escala de Likert:
e 1 (Endesacuerdo): El encuestado no se identifica en absoluto con la afirmacion.
e 2 (Algo en desacuerdo): Refleja un bajo nivel de identificacion o satisfaccion.
e 3 (Indeciso): Indica neutralidad o una percepcién neutra respecto al item.

e 4 (Algo de acuerdo): Muestra una inclinacion positiva hacia la afirmacion.
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e 5 (De acuerdo): Indica una fuerte identificacidn o satisfaccion.
Baremo de Interpretacion:
e Puntaje total de 15 a 34: Motivacion baja
e Puntaje total de 35 a 54: Motivacion media
e Puntaje total de 55 a 75: Motivacion alta
1.2.2. Encuesta de Desempefio Laboral de Geraldo
La investigacion en el articulo “Validacion de la escala de desempefio laboral individual
en colaboradores peruanos” describio el instrumento de medicion del desempefio laboral
basado en una escala validada especificamente para empleados en Peru. Este instrumento
fue disefiado para evaluar el rendimiento individual mediante un enfoque en competencias
y efectividad laboral (22).
Este instrumenta conto con 14 items con preguntas que corresponden a la variable
dependiente y a sus indicadores que se midid con una escala de Likert (véase Anexo 2).
Escala de Likert
e 1 (Nunca): Elencuestado no ha experimentado la situacion en absoluto.
e 2 (Casinunca): Refleja una baja frecuencia de ocurrencia.
e 3 (Aveces): Indica una frecuencia media 0 moderada.
e 4 (Casisiempre): Muestra una alta frecuencia de ocurrencia.
e 5(Siempre): Indica una frecuencia maxima o total identificacion con la afirmacion.
Baremo de interpretacion:
e Puntaje total de 14 a 32: Desempefio bajo
e Puntaje total de 33 a 51: Desempefio medio
e Puntaje total de 52 a 70: Desempefio alto
1.3. Materiales de verificacion

e Dos cuestionarios (véase Anexo 1y Anexo 2)
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2. Campo de verificacion
2.1. Ubicacion Espacial
El estudio se aplico al personal del centro odontoldgico ubicado en la calle Juan Manuel
Polar 117, ovalo de Vallecito.
2.2. Ubicacion temporal
El estudio fue coyuntural y se realiz6 en el periodo de octubre a noviembre del 2024.
2.3. Unidades de estudio
El estudio se realizd con una poblacion de 100 trabajadores del Spa Odontoldgico
Internacional y, al emplear muestra censal, participaron los mismos 100 colaboradores. La
muestra esta compuesta por diferentes grupos de personal, incluyendo médicos,
enfermeros, personal administrativo y de marketing, todos ellos desempefiando funciones
esenciales para el funcionamiento del centro odontoldgico.
La seleccion de estos grupos responde a la necesidad de evaluar como las distintas areas
del centro odontoldgico, desde la atencidn directa al paciente hasta el apoyo administrativo
y de marketing, se ven influenciadas por la motivacion laboral y como esto puede impactar
en su desempefio.
2.3.1. Poblacion y Muestra de la investigacion
La poblacion de la investigacion fue de 100 trabajadores. Para esta investigacion, se
emple6 una muestra censal, es decir la poblacion es igual a la muestra (54). Por lo tanto,
la muestra fue de 100 trabajadores.
Criterios de inclusion
- Personal que labora en el Spa Odontolégico Internacional con tiempo de servicio
igual o mayor a 6 meses.

- Personal que acept6 voluntariamente participar en el estudio.
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Criterios de exclusion
- Personal que se encuentren de vacaciones 0 con descanso médico.
3. Estrategia de recoleccion de datos
3.1. Organizacion
Antes de aplicar el instrumento, se coordiné:
- Laautorizacion del administrador del centro odontolégico para aplicar las encuestas
al personal.
- Elconsentimiento informado y voluntario de los trabajadores de Spa Odontoldgico
Internacional (véase Anexo 3).
- Charla informativa a todo el personal que serd participe del llenado de los
cuestionarios.
3.2. Recursos

Tabla 2 Recursos de investigacion

Categoria Concepto Costo (Soles)
RecuUrsos Asistente de investigacion 1500
Humanos Revision y correccion 1000
Impresiones y fotocopias 500
Papeleria 250
Produccidn y distribucion de 450

Recursos encuestas
Materiales Software estadistico (SPSS) 1925
Impresiony (?ncuadernacién 100
final

Acceso a bases de datos 500
Recursos Transporte 200
Financieros Gastos imprevistos 500

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3.

3.4.

Validez y confiabilidad

El cuestionario de motivacion laboral se tom6 del estudio de Lopez e Ibarra, descrito en
el articulo “Disefio de instrumento para medir motivacion laboral y compromiso
organizacional en personal operativo de SIDUE”. Este instrumento fue sometido a procesos
de validacién y ha sido utilizado en diversas investigaciones relacionadas con la motivacion
extrinseca. Este instrumento tiene una confiabilidad de 0.826 y se valido “a través de la
validacién de constructos (pruebas de contenido y de validez aparente), por investigador
experto en el campo de las ciencias sociales” (6).

El cuestionario de desempefio laboral corresponde a la escala desarrollada y validada por
Geraldo en el articulo “Validacion de la escala de desempefio laboral individual en
colaboradores peruanos”, publicado en la Revista de Investigacion en Psicologia (2022).
Esta validacion garantiza su pertinencia y confiabilidad en el ambito laboral peruano, por
lo que resulta adecuado para medir el rendimiento individual en este estudio. La validacion
por expertos incluyé la participacion de cuatro jueces especializados en administracion y
psicologia organizacional. Se empleo la V de Aiken obteniéndose un valor promedio de V
de Aiken de 0.85, lo que respaldo la validez de contenido del instrumento (22). En cuanto
a la confiabilidad, el Alfa de Cronbach y el coeficiente Omega de McDonald fueron
superiores a 0.8, lo que indico un nivel alto de consistencia interna en el instrumento (22).
Criterios para el manejo de resultados

Procesamiento de datos: Los datos recopilados fueron ingresados y organizados
utilizando el software estadistico SPSS. Las respuestas fueron codificadas y categorizadas
segun las variables e indicadores previamente establecidas para su analisis.

Analisis estadistico: Se realiz6 el analisis descriptivo para caracterizar a la muestra y se
empled pruebas estadisticas correlacionales (como Pearson o Spearman) para determinar

la relacion.
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Interpretacion de resultados: Los resultados obtenidos se interpretaron a la luz de los
objetivos planteados. Las relaciones identificadas entre las variables se discutieron en el
contexto de las teorias, considerando la aplicabilidad de estos hallazgos al Spa
Odontoldgico Internacional.

Presentacion de resultados: Los resultados fueron presentados en tablas y gréaficos para

facilitar la visualizacion de los datos.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION
1. Anélisis Descriptivo
1.1. Caracteristicas demogréficas

Tabla 3 Caracteristicas demogréficas

Caracteristica Detalle Frecuencia Porcentaje
Masculino 28 28%
Femenino 72 2%
20 a 25 afios 24 24%
26 a 30 afios 25 25%
Edad 31 a 35 afios 18 18%
36 a 40 afios 17 17%
41 a 45 afios 16 16%
Menos de 1 afio 25 25%
Tiempo de 1 afio a 5 afios 60 60%
trabajo 5 afios a 10 afios 10 10%
Mas de 10 afios 4 4%
Asistencial 35 35%
Marketing 3 3%
Administrativo 10 10%
Odontologia 33 33%
Area de Relaciones publicas 3 3%
trabajo Limpieza 3 3%
Recepcion 5 5%
Recursos humanos 3 3%
Publicidad 3 3%
Contabilidad 2 2%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En latabla 2, se observa las caracteristicas demograficas y laborales de los 100 trabajadores

encuestados del Spa Odontolégico Internacional de Arequipa.
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En cuanto al género, se observa un claro predominio femenino, con un 72 % de
mujeres frente a un 28 % de hombres, lo que refleja que la plantilla laboral est&
compuesta mayoritariamente por trabajadoras.

Respecto a la edad, la mayoria del personal se encuentra en un rango joven-adulto: el
49 % tiene entre 20 y 30 afios (24 % entre 20-25 y 25 % entre 26-30), mientras que
el 51 % restante se distribuye entre 31 y 45 afos. Esto indica una fuerza laboral
relativamente joven, con un equilibrio entre trabajadores que inician su trayectoria
profesional y otros con mayor madurez laboral.

En cuanto al tiempo de trabajo, la mayor proporcion (60 %) tiene entre 1y 5 afios de
permanencia en la institucion, lo que sugiere estabilidad moderada y experiencia
acumulada en el entorno odontolégico. Un 25 % tiene menos de un afio, lo que
evidencia la presencia de personal nuevo, y solo un 14 % supera los cinco afos,
mostrando una menor proporcion de trabajadores con larga permanencia.
Finalmente, en relacion con el area de trabajo, las mas representativas son el area
asistencial (35 %) y odontologia (33 %), lo cual coincide con la naturaleza del
servicio de salud que brinda la institucion. Las demas areas administrativas, de apoyo
y promocion (marketing, recursos humanos, limpieza, recepcion, publicidad,
contabilidad, relaciones publicas) presentan porcentajes menores (entre 2 %y 10 %),
reflejando una estructura organizativa centrada principalmente en la atencién clinica

y asistencial al paciente.
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1.2. Motivacién Laboral

Tabla 4 Variable Motivacion Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Motivacion baja 1 1.0%
Motivacién media 22 22.0%
Motivacion alta 77 77.0%
Total 100 100.0%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En latabla 4 y figura 1, se observa:

a) Alta Motivacion Laboral (77%0)
La mayoria de los encuestados tiene una motivacion alta quienes perciben de manera
positiva los factores motivacionales en su ambiente laboral. Entre los aspectos que
pueden contribuir a esta alta motivacion se encuentran:

e Reconocimiento del esfuerzo: Los empleados se sienten valorados por sus

superiores y compafieros de trabajo, lo que refuerza su compromiso.

e Seguridad y estabilidad laboral: La percepcion de estabilidad en el puesto de

trabajo actia como un incentivo para el rendimiento.

e Condiciones laborales adecuadas: Factores como un ambiente de trabajo
confortable, buen mobiliario y distribucion del espacio influyen positivamente
en la motivacion.

e Remuneracion y beneficios: La compensacion econémica, la puntualidad en
los pagos y la percepcion de justicia salarial son elementos clave en la
satisfaccion laboral.

El predominio de este nivel sugiere que la organizacién ha logrado implementar

estrategias eficaces para fomentar la motivacion laboral. Sin embargo, no se debe
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b)

descuidar este aspecto, ya que mantener un ambiente positivo requiere un esfuerzo
continuo.

Motivacion Media (22%o)

Un 22% de los encuestados se encuentra en el nivel de motivacion media, lo que
indica una percepcion neutral sobre los factores motivacionales en el entorno laboral.
Este grupo no presenta una insatisfaccion significativa, pero tampoco muestra un alto
nivel de compromiso con la organizacién. Entre las posibles razones detras de este
nivel de motivacion se encuentran:

e Falta de reconocimiento continuo: Aunque los empleados pueden recibir cierto

grado de valoracion, es posible que no sea suficiente o constante.

e Pocas oportunidades de desarrollo: La falta de programas de capacitacion o
posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion podria generar una

actitud neutral hacia el trabajo.

e Dudas sobre la estabilidad laboral: La incertidumbre respecto al futuro dentro

de la empresa podria impactar en la motivacion de algunos empleados.

e Condiciones laborales mejorables: Aungue los aspectos fisicos y ambientales
pueden ser adecuados, existen oportunidades para optimizarlos y hacerlos mas
satisfactorios para todos los trabajadores.

Este grupo representa un segmento importante de la fuerza laboral, por lo que se
recomienda identificar los factores especificos que podrian estar limitando su
motivacion y desarrollar estrategias para fortalecer su compromiso.

Baja Motivacion Laboral (1%6)

Un pequefio porcentaje de la muestra presenta un nivel bajo de motivacion laboral.

Aunque esta proporcién es minima, su existencia indica que hay trabajadores que
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podrian estar experimentando dificultades en su entorno laboral. Algunas de las
causas mas comunes de baja motivacion pueden ser:

e Falta de reconocimiento y apoyo: El trabajador puede percibir que su esfuerzo

no es valorado ni recompensado.

e Problemas con la remuneracién: Un sueldo percibido como insuficiente o la

falta de incentivos puede generar insatisfaccion.

e Ambiente laboral poco favorable: Factores como conflictos internos, estrés

laboral o falta de recursos pueden afectar la motivacion.

e Escasas oportunidades de crecimiento: Si el trabajador no visualiza un futuro
claro dentro de la organizacion, su nivel de compromiso puede disminuir.
Aunque este porcentaje es bajo, se recomienda analizar en mayor profundidad la
situacion de este trabajador, ya que un nivel de motivacion tan bajo puede influir en

su desempefio e incluso en la dindmica del equipo de trabajo.

Figura 1 Variable Motivacion Laboral
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Motivacién Laboral

Fuente: Elaborado en SPSS 25
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1.2.1. Motivacién extrinseca

Tabla 5 Dimensién Motivacion Extrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Motivacion baja 1 1.0%
Motivacién media 22 22.0%
Motivacion alta 77 77.0%
Total 100 100.0%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

La Tabla 5 muestra que la mayoria de los trabajadores presenta un alto nivel de
motivacién extrinseca (77%), seguido de un nivel medio (22%) y solo un 1% con nivel
bajo. Esto indica que los empleados se sienten fuertemente impulsados por factores
externos, como el reconocimiento, las recompensas econémicas o las condiciones
laborales, lo que refleja una percepcion positiva de los incentivos ofrecidos por la
institucion.

Figura 2 Dimension Motivacién Extrinseca
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Fuente: Elaborado en SPSS 25
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1.3. Desempefio Laboral

Tabla 6 Variable Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desempefio bajo 0 0.0%
Desempefio Medio 87 87.0%
Desempefio Alto 13 13.0%
Total 100 100.0%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En latabla 6 y figura 3, se observa:

a)

b)

Desempefio Bajo (0.0%)

No se registraron trabajadores en esta categoria, lo que indica que ningun colaborador
ha mostrado un desempefio deficiente. Esto sugiere que los empleados cumplen con
un nivel minimo aceptable de rendimiento.

Desempefio Medio (87%)

La mayoria de los trabajadores evaluados (87%) se encuentran en este nivel, lo que
indica que el rendimiento general es adecuado, pero no éptimo. Los trabajadores en
esta categoria cumplen con sus funciones, pero es posible que su desempefio pueda
mejorar con estrategias adecuadas de capacitacion, motivacion y liderazgo.

Este hallazgo es relevante porque indica la existencia de un margen de mejora.
Factores como la gestion del tiempo, la toma de iniciativa y la creatividad pueden ser
areas en las que estos empleados necesiten mas apoyo para elevar su rendimiento.
Desempefio Alto (13%0)

Un grupo de 13 trabajadores (13%) alcanzd un nivel de desempefio alto, lo que indica
gue este porcentaje demuestra una alta eficiencia y compromiso laboral. Este grupo

se distingue por su capacidad para:
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e Organizar su trabajo de manera efectiva.
e Gestionar su tiempo adecuadamente.
e Demostrar iniciativa en nuevas tareas.
e Actualizar sus conocimientos y buscar soluciones creativas.
Estos empleados representan un segmento clave dentro de la organizacion, ya que
pueden servir como modelo para implementar estrategias de mejora en el resto del
equipo.
Figura 3 Variable Desempefio Laboral
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Fuente: Elaborado en SPSS 25
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1.3.1. Desempefio de la tarea

Tabla 7 Dimension Desempefio de la tarea

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desempefio bajo 0 0.0%
Desempefio Medio 17 17.0%
Desempefio Alto 83 83.0%
Total 100 100.0%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 4, se observa ausencia de desempefio bajo (0%), un segmento de
desempefio medio (17%) que revela cumplimiento aceptable con oportunidades de
mejora en eficiencia, priorizacién y proactividad y un predominio de alto desempefio
(83%) caracterizado por buena planificacién, gestion del tiempo y compromiso con la
calidad; en conjunto, sugiere un entorno laboral adecuado y productivo, donde
conviene focalizar estrategias de desarrollo para convertir parte del grupo medio en
alto desempefio.

Figura 4 Dimension Desempefio de la tarea
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Fuente: Elaborado en SPSS 25
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1.3.2. Desempefio contextual

Tabla 8 Dimension Desempefio contextual

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desempefio bajo 1 1.0%
Desempefio Medio 26 26.0%
Desempefio Alto 73 73.0%
Total 100 100.0

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 5, se observa un panorama muy favorable: 73% del personal
alcanza un desempefio alto, evidenciando proactividad, cooperaciéon, compromiso y
adaptacion; 26% se ubica en nivel medio, cumpliendo en lo esencial pero con margen
para fortalecer iniciativa, apoyo al equipo y participacion; y solo 1% presenta
desempefio bajo, caso que conviene revisar de forma individual; en conjunto, el clima
organizacional es positivo y ofrece una base solida para que el grupo medio avance
hacia el alto desempefio aprovechando el efecto modelo de los mas destacados.

Figura 5 Dimensioén Desempefio contextual
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1.3.3. Conducta laboral contraproducente

Tabla 9 Dimensién Conducta laboral contraproducente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo comportamiento contraproducente 92 92.0%
Medio comportamiento contraproducente 7 7.0%
Alto comportamiento contraproducente 1 1.0%

Total 100 100.0%

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En latabla 9y figura 6, se observa que esta dimension revela resultados positivos, ya
que el 92% de los empleados presenta un nivel bajo, lo que refleja un entorno laboral
armonioso, ético y comprometido con la organizacion. Un 7% muestra un nivel medio,
indicando la necesidad de monitorear y atender oportunamente posibles focos de
insatisfaccion o conflictos interpersonales. Solo un 1% evidencia un nivel alto de
conducta contraproducente, lo cual, aunque no alarmante, requiere intervencion
inmediata para evitar que su comportamiento afecte la moral y el desempefio grupal.

Figura 6 Dimension Conducta laboral contraproducente
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Fuente: Elaborado en SPSS 25
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2. Andlisis Inferencial
2.1. Prueba de normalidad
Con el objetivo de determinar la distribucion de los datos en las dimensiones que fueron
evaluadas, se aplico el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, por cuanto la muestra
estuvo dada por 100 participantes. Esta prueba estadistica sirve para verificar si las
variables siguen una distribucién normal, aspecto que resulta necesario para elegir el tipo
de andlisis estadistico mas adecuado.
e Sielvalor p (Sig.) > 0.05, los datos siguen una distribucién normal.
e Sielvalor p (Sig.) <0.05, los datos no siguen una distribucion normal (se rechaza
la hipdtesis de normalidad).

Tabla 10 Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variable y Dimension Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral .081 100 104
Desempefio de la tarea 123 100 .001
Desempefio contextual 110 100 .005
Conducta laboral contraproducente 130 100 .000
Motivacion Laboral .082 100 .092

Fuente: Elaborado en SPSS 25

Interpretacion:

En la tabla 10, los resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov muestran que las
variables Desempefio Laboral (p =.104) y Motivacién Laboral (p = .092) presentan una
distribucién normal, al superar el umbral de significancia de 0.05; por lo tanto, para
analizar la relacion entre ambas, se utilizo correlacion de Pearson.

En contraste, las dimensiones Desempefio de la tarea (p = .001), Desempefio contextual

(p =.005) y Conducta laboral contraproducente (p = .000) no siguen una distribucion
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normal. Por lo tanto, para analizar la relacion entre estas dimensiones y la variable
motivacién laboral se utilizo la correlacion de Spearman.
2.2. Resultados de Hipotesis general
El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio del personal del Spa Odontoldgico Internacional, Arequipa, 2024. Para evaluar
esta relacion, se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 11 Correlacion entre Motivacion Laboral y Desempefio Laboral

Desempefio
Laboral
Coeficiente de correlacion -.015
Laboral Sig. (bilateral) 886
N 100

Fuente: Elaborado en SPSS 25

En la Tabla 11, se observa que el coeficiente de correlacion entre Motivacion Laboral y
Desempefio Laboral es de -0.015, lo que indica una relacion negativa y débil. Ademas, el
valor de significancia bilateral es 0.886 lo que significa que la correlacion observada no es
estadisticamente significativa.

La hipdtesis planteada suponia que un entorno de trabajo que fomente la motivacion laboral
deberia estar positivamente relacionado con el desempefio del personal. Sin embargo, los
resultados obtenidos no respaldan esta hipotesis, ya que no se encontré una correlacion
significativa entre ambas variables en la muestra analizada.

2.3. Relacion entre motivacion laboral y desemperio de la tarea
Para analizar la relacion entre Motivacion Laboral y Desempefio de la Tarea, se utilizo el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 12 Correlacion entre motivacion laboral y desempefio de la tarea

Desempefio

de la tarea
Coeficiente de correlacion 146
Laboral Sig. (bilateral) i
N 100

Fuente: Elaborado en SPSS 25

La tabla 12 presenta el resultado de que el coeficiente de correlacion entre las variables
Motivacion Laboral y Desempefio de la Tarea es 0.146, lo que refiere una correlacion
positiva y baja. El valor de significacion bilateral de p = 0.147 es mayor en relacion con el
valor umbral de 0.05, lo que indica que la correlacion no es estadisticamente significativa.

2.4. Relacion entre motivacion laboral y desempefio contextual

Para analizar la relacion entre Motivacion Laboral y Desempefio Contextual, se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 13 Correlacion entre motivacion laboral y desempefio contextual

Desempefio

contextual
Coeficiente de correlacion .054
Laboral Sig. (bilateral) 592
N 100

Fuente: Elaborado en SPSS 25

En latabla 13, se observa que el coeficiente de correlacion obtenido es 0.054, lo que indica
que la relacion es practicamente inexistente ya que es muy débil (cercano a 0). Ademas,
el valor de significancia bilateral es 0.592, un valor superior al umbral de 0.05, lo que
significa que la correlacion no es estadisticamente significativa. Esto indica que la relacion

observada no refleja un patrén consistente en la poblacion estudiada.
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2.5. Relacion entre motivacion laboral y conducta laboral contraproducente
Para evaluar la relacion entre Motivacion Laboral y Conducta Laboral Contraproducente,
se aplicd el coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 14 Correlacion entre motivacion laboral y conducta laboral contraproducente

Conducta laboral

contraproducente
Coeficiente de correlaciéon -.159
Motivacion ’ .
Sig. (bilateral 114
Laboral g ( )
N 100

Fuente: Elaborado en SPSS 25

En la tabla 14, se observa que el coeficiente de correlacion es de -0.206 indicando que
existe una correlacion negativa débil entre Motivacion Laboral y Conducta Laboral
Contraproducente. Ademas, el valor de significancia bilateral es 0.114 es mayor que el
umbral de 0.05 lo que indica que la relacién no es estadisticamente significativa. Esto

significa que se puede afirmar a que la relacion observada puede involucrar otros factores.
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Discusion

La presente investigacion tuvo como propdsito examinar la relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio del personal que labora en el Spa Odontoldgico Internacional de
Arequipa, durante el afio 2024. Los hallazgos indican que no existe una asociacion
significativa entre ambas variables, ni tampoco con sus dimensiones especificas:
desempefio de la tarea, desempefio contextual y conducta laboral contraproducente. Estos
resultados cuestionan los enfoques clasicos que consideran la motivacion como un
componente esencial del rendimiento laboral, y abren la posibilidad de que otros factores
estén influyendo en la dinamica del desempefio dentro de este entorno especifico.

En lo que se refiere a la relacion de motivacion y desempefio, el analisis indica la existencia
de una correlacion igual a -0.015, que es suficiente para determinar que no existen
relaciones significativas entre ambas variables. Este resultado contrasta con el que
presentan Eiamlaki et al. (36) y Wang et al. (38), quienes indicaron que la motivacion
intrinseca tenia efectos sostenidos y positivos en el desempefio, en mientras que la
motivacion extrinseca mostraba efectos mas limitados y temporales. De esta forma, la
correlacién no significativa en el contexto del Spa Odontolédgico Internacional sugiere que
elementos como el tipo de liderazgo, la carga de trabajo distribuida o las normas culturales
de la institucion estan influyendo con mayor intensidad en el desempefio que la motivacion.
Con respecto al desempefio de la tarea, se identific una correlacion positiva, pero poco
relevante entre motivacion y esta dimensién concreta (0.146). Este hallazgo es contrario a
lo evidenciado por Argyropoulou et al. (41), quienes situaban a la motivacion como un
condicionante del desempefio, especialmente en términos de su potencialidad al poder
facilitar el desarrollo de la autonomia y de la creatividad. Otros estudios no obstante
identifican la influencia de variables de tipo organizacional como el nivel de apoyo que

concede la organizacion o la existencia de claridad en los objetivos de trabajo (39) como
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determinantes de la relacion motivacion-papel de trabajo. En el caso del trabajo del SPA
Odontoldgico, el grado de formacion técnica y la experiencia de los trabajadores podrian
estar siendo mas importantes en la realizacion 6ptima de las tareas, lo que podria dar cuenta
del porqué el desempefio no se ve alterado por la motivacion.

La correlacion entre el desempefio contextual y la motivacion laboral fue préacticamente
inexistente (0.054), lo cual se opone a abordajes en los que la alta motivacion se relaciona
con una mayor disposicion para colaborar, asumir responsabilidades o mantener actitudes
proactivas (37). Sin embargo, se plantea también que el desempefio contextual podria no
variar mucho en funcion de la individualidad en la motivacion, sino que dependera mas de
las variables estructurales que del hecho de la motivacion en si mismo (44). En este sentido,
el Spa Odontologico Internacional, en el que todo estd protocolizado, con los papeles
estructurados, puede llevar a que las conductas que remiten al desempefio contextual estén
mas previamente establecidas, y que en consecuencia estén menos influenciadas por la
motivacion personal.

Con respecto a la conducta laboral contraproducente, se hallé una débil correlacion negativa
(-0.159) con la motivacion, lo que sugiere que cuando los trabajadores tienen motivacion,
lo més probable es que aparezca una casa menor en conductas que deterioren el entorno
laboral, aunque no alcancen el nivel de significatividad estadistica. Este resultado esta
relacionado con lo que mencionan Lachuma y Delgado (46), quienes afirman que la
motivacion puede atenuar las conductas contraproducentes. Sin embargo, otros autores
como Sverke et al. (8) consideran que variables como la inseguridad laboral o la falta de
reconocimiento pueden ser mas relevantes (o0 determinar factores de riesgo) en la aparicion
de estas conductas, que la motivacién en si. En este sentido, en el Spa Odontolégico

Internacional seria conveniente el analisis de variables como la percepcion
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de justicia organizacional y la satisfaccion para entender mejor el comportamiento de los
colaboradores.

En conclusion, los resultados de esta investigacion hacen dudar de la idea de que la
motivacién en el trabajo, por si sola, seria un aspecto clave que mejora el rendimiento en
todos los contextos posibles. A pesar de que muchos estudios han puesto de manifiesto la
existencia de relaciones significativas entre las dos variables estudiadas, en este caso
concreto del Spa Odontoldgico Internacional, no se manifiesta dicha relacién. Este hecho
podria hacer pensar que otras condiciones contextuales o estructurales pudiesen estar
interviniendo en la relacion, por lo que, dada la realidad del propio servicio de salud y el
tipo de investigacion, las futuras investigaciones deberian introducir nuevas variables y
perspectivas que hagan posible un entendimiento mas abarcador y mas profundo sobre el

rendimiento en el trabajo en contextos de salud especializados.
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CONCLUSIONES
PRIMERA
Se analiz6 la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio del personal del Spa
Odontolégico Internacional, Arequipa, 2024. Los resultados obtenidos indican que no hay una
relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el personal del Spa
Odontolégico Internacional de Arequipa durante el afio 2024. La correlacion encontrada (r=-
0.015, p= 0.886) indica que la motivacion, tal como se ha evaluado en este estudio, no es un
factor determinante en el desempefio del personal de dicha organizacién.
SEGUNDA
Se determino la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de la tarea del personal del
Spa Odontologico Internacional, Arequipa, 2024. Los resultados indican que la relacion entre
Motivacion Laboral y Desempefio de la Tarea es positiva pero débil (rho=0.146) y no
significativa (p = 0.147). Esto implica que, aungue los datos sugieren una ligera tendencia a que
mayor motivacion se asocie con mejor desempefio en la tarea, la evidencia estadistica no es lo
suficientemente fuerte para confirmar esta relacion en el contexto del Spa Odontoldgico
Internacional, Arequipa, 2024.
TERCERA
Se determind la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio contextual del personal del
Spa Odontolégico Internacional, Arequipa, 2024. Los resultados de la correlacion entre
Motivacion Laboral y Desempefio Contextual (rho=0.054, p = 0.592) indican una relacién nula
y no significativa entre ambas variables en la muestra analizada. Esto sugiere que la motivacion
del personal no influye directamente en su disposicion para colaborar, asumir responsabilidades

adicionales o participar activamente en la organizacion.
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CUARTA

Se determino la relacion entre la motivacion laboral y la conducta laboral contraproducente del
personal del Spa Odontoldgico Internacional, Arequipa, 2024. Los resultados de la correlacion
entre Motivacion Laboral y Conducta Laboral Contraproducente (rho=-0.159, p = 0.114)
indican que existe una relacion negativa débil, pero no significativa, entre ambas variables. Esto
significa que, aunque los datos sugieren que un mayor nivel de motivacion podria estar asociado
con una menor incidencia de conductas contraproducentes, la evidencia estadistica no es

suficiente para confirmar esta relacion.

57



RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia del Spa Odontoldgico Internacional complementar el analisis
del desempefio laboral considerando otras variables que puedan influir significativamente
en el rendimiento del personal, como el liderazgo, el clima organizacional, la capacitacion
y la carga laboral, a fin de identificar los factores que realmente impactan en el desempefio
del personal.

2. Se recomienda a los investigadores futuros implementar modelos de regresion que
permitan identificar posibles factores moderadores o mediadores entre la motivacion
laboral y el desempefio de la tarea, explorando si variables como la experiencia, la
autonomia en el trabajo o la percepcion de reconocimiento influyen en esta relacion.

3. Se recomienda al area de recursos humanos disefiar estrategias organizacionales que
fomenten el desempefio contextual, tales como programas de incentivos no monetarios,
iniciativas de integracion laboral y planes de desarrollo profesional, para fortalecer la
colaboracion, la iniciativa y el compromiso del personal dentro de la organizacion.

4. Se sugiere a la direccion en general y al area de bienestar laboral examinar con mas carifio
los factores relacionados con la conducta laboral contraproducente, como el estrés en el
trabajo, la satisfaccion con las condiciones del trabajo, la percepcion de la equidad en la
organizacion, etc., para prevenir y ayudar a la reduccion de la conducta laboral

contraproducente.
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ANEXOS

Anexo 1 Instrumento de Motivacién Laboral

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su percepcion respecto a la motivacién
laboral. Todas sus respuestas son de caracter confidencial, teniendo acceso a la informacion
Unicamente el alumno, por lo que se le solicita responder con total libertad.

Edad:

Género: Masculino () Femenino ()

Antiguedad:

Avrea de trabajo:

Instrucciones de llenado: Antes de responder a cada pregunta, se le solicita analizar
detenidamente y elegir solamente una respuesta, marcando con (X) la que considere apropiada.
En sus respuestas, favor de considerar la escala siguiente:

1)En desacuerdo, 2) Algo en desacuerdo, 3) Indeciso, 4) Algo de acuerdo y 5) De acuerdo

N° Enunciados 1 2 3 4 5
Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para obtener
1 la aprobacidn de otras personas (por ejemplo, de

mis superiores y comparieros de trabajo).
Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porgue otras
personas me ofreceran mayor seguridad laboral.
Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para evitar
3 que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores y comparieros de trabajo).
Pongo mucho esfuerzo en mitrabajo porque otras
4 personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores y comparfieros de trabajo).
Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque me
arriesgo a perderlo si no lo hago.
Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque solo
6 asi otras personas me van a compensar
financieramente.
Mis superiores generalmente aprecian la forma en
que realizo mi trabajo.
8 Disfruto que mi esfuerzo sea reconocido.
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Tengo oportunidades de crecer y aprender en esta

o Dependencia.
10 El sueldo que percibo es justo por las labores que
realizo.
Es estimulante que en esta Dependencia los
11 esfuerzos personales sean recompensados en todo
momento.
12 La puntualidad en el pago de mi sueldo me da
tranquilidad personal.
Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo
13 | (iluminacién, climatizacion, ruido, etc.) me parecen
agradables.
14 La distribucion fisica y geografica de mi area
contribuye al flujo de trabajo e informacion.
El mobiliario que tengo disponible en mi area de
15 trabajo (silla, escritorio, computadora, etc.) es el

apropiado para mi desempefio laboral.
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Anexo 2 Instrumento de Desempefio Laboral
Instrucciones de llenado: Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo. Agradecemos
leer detenidamente y con atencion, indicar con qué frecuencia ha experimentado cada una de
las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva laborando. Luego seleccione la alternativa
que mejor describa su opinion:
Marque con una “X” segun la escala siguiente:
Nunca =1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y Siempre =5 Nota

Si esta contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de respuesta

N° Enunciados 1 2 3 4 5
01 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.
02 He sido capaz de establecer prioridades.
03 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente.

04 He gestionado bien mi tiempo.

Por iniciativa propia, he empezado con tareas
05 nuevas cuando las anteriores ya estaban

completadas.
He dedicado tiempo a mantener actualizados los

% conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

07 He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

08 He asumido responsabilidades adicionales.

09 He buscado continuamente nuevos retos en mi

trabajo.

10 He participado activamente en reuniones y/o
consultas.

11 He empeorado los problemas del trabajo.

12 Me he centrado en los aspectos negativos del

trabajo en lugar de los aspectos positivos
13 He hablado con mis compafieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.
14 He hablado con personas ajenas a mi organizacion

sobre aspectos negativos de mi trabajo.
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Anexo 3 Consentimiento Informado para la Aplicacién de Instrumentos

Proyecto de Tesis:
"Relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal del Spa Odontoldgico
Internacional, Arequipa, 2024"

Investigadora: Janelly Priscilla Sotelo Paredes

Estimado(a) Colaborador(a):

Usted ha sido invitado a participar en el presente estudio que tiene como objetivo analizar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en el Spa Odontolégico
Internacional de Arequipa. Su participacion es completamente voluntaria, y los datos
recopilados seran tratados de manera confidencial y anonima.

Este estudio busca comprender mejor como la motivacion laboral se relaciona con el desempefio
de los colaboradores en su entorno laboral, con el fin de proponer mejoras en la gestion del
personal. Se le solicitard completar un cuestionario que incluye preguntas sobre su motivacion
y desempefio en el trabajo. El tiempo estimado para responder el cuestionario es de
aproximadamente 15 minutos.

Toda la informacidn obtenida sera utilizada exclusivamente para fines académicos y sera tratada
con estricta confidencialidad. Los resultados se presentaran de manera general, sin identificar a
ningun participante. Al firmar este documento, usted acepta participar en el estudio y autoriza el

uso de la informacion proporcionada Gnicamente para los fines descritos.

Nombre:
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Anexo 4 Baremo de Conversién

N° Variables e Indicadores Nivet Nivel Nivel
Bajo Medio Alto
01 Motivacion Laboral 15a34 35ab54 55a75
Motivacion extrinseca 15a34 35ab54 55a75
02 Desempefio Laboral 143232 33a51 52a70
5 Desempefio de la tarea 5all 12a18 19a25
5 Desempefio contextual 5all 12218 19a25
4 Conducta laboral 429 10a14 15220

contraproducente
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