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Fuentes principales

16% Fuentes de Internet

6% Publicaciones

18% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

repositorio.usmp.edu.pe 1%

2 Internet

eujournal.org 1%

3 Trabajos 
entregados

Aliat Universidades on 2025-03-01 <1%

4 Trabajos 
entregados

ucb on 2025-01-30 <1%

5 Internet

pirhua.udep.edu.pe <1%

6 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-08-08 <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-03 <1%

8 Internet

www.who.int <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-08-13 <1%

10 Internet

repositorio.utelesup.edu.pe <1%

11 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional del Centro del Peru on 2024-10-13 <1%
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https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/13661/t_pantoja_valenzuela_final.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://eujournal.org/index.php/esj/article/view/16282
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/5094/AE-L_020.pdf?sequence=1
https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/occupational-health--health-workers
https://repositorio.utelesup.edu.pe/bitstream/UTELESUP/2561/2/GONZALES%20RODRIGUEZ%20BENJY%20MARTIN-LAZO%20VALDIVIA%20BRENDA%20LISET-SARMIENTO%20SARMIENTO%20YUDIT.pdf


12 Internet

repositorio.une.edu.pe <1%

13 Internet

tesis.usat.edu.pe <1%

14 Internet

repositorio.usil.edu.pe <1%

15 Internet

polodelconocimiento.com <1%

16 Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe <1%

17 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-08-11 <1%

18 Trabajos 
entregados

Universidad ESAN -- Escuela de Administración de Negocios para Graduados on 2… <1%

19 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2023-11-29 <1%

20 Trabajos 
entregados

University of Leeds on 2017-04-23 <1%

21 Internet

repositorio.uns.edu.pe <1%

22 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2022-09-19 <1%

23 Internet

repositorio.autonoma.edu.pe <1%

24 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2024-12-18 <1%

25 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2015-05-18 <1%
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https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/4046/TM%20CE-Du%204838%20F1%20-%20Flores%20Roca%20%20Johanna%20Antonia.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/8046/1/TL_LaSernaJimenezIngrid.pdf
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/574280a8-20db-4419-b645-e4265df6caca/content
https://polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/download/1782/3437
https://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14067/8476/TESIS%20MELISSA.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uns.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14278/4616/Tesis%20Espejo%20Chac%c3%b3n.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/654/OSORIO%20AGUILA%2C%20MARIA%20ROXANA.pdf?isAllowed=y&sequence=1


26 Internet

conferencias.saludcyt.ar <1%

27 Trabajos 
entregados

uncedu on 2025-02-03 <1%

28 Trabajos 
entregados

uncedu on 2025-02-20 <1%

29 Trabajos 
entregados

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador - PUCE on 2025-01-16 <1%

30 Internet

repositorio.unas.edu.pe <1%

31 Internet

repositorio.unasam.edu.pe <1%

32 Internet

repositorio.uncp.edu.pe <1%

33 Trabajos 
entregados

unhuancavelica on 2024-12-26 <1%

34 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2025-01-24 <1%

35 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-04-27 <1%

36 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-08-05 <1%

37 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-02-02 <1%

38 Internet

inba.info <1%

39 Internet

lacamara.pe <1%
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https://conferencias.saludcyt.ar/index.php/sctconf/article/download/565/468/985
http://repositorio.unas.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14292/2528/TS_SBBA_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.unasam.edu.pe/bitstream/handle/UNASAM/6102/T033_45635565_M.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/7958/T010_71419955_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://inba.info/mesas_57509ce6b6d87f51a08b4ba6.html
https://lacamara.pe/tag/coronavirus/?print=print-search


40 Internet

prezi.com <1%

41 Internet

repositorio.unprg.edu.pe <1%

42 Trabajos 
entregados

uncedu on 2025-01-07 <1%

43 Internet

www.age-platform.org <1%

44 Trabajos 
entregados

Corporación Universitaria Minuto de Dios,UNIMINUTO on 2025-02-18 <1%

45 Trabajos 
entregados

Universidad Abierta para Adultos on 2023-05-05 <1%

46 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2024-09-10 <1%

47 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-07-30 <1%

48 Trabajos 
entregados

consultoriadeserviciosformativos on 2024-06-15 <1%

49 Internet

dergipark.org.tr <1%

50 Internet

issuu.com <1%

51 Internet

repositorio.ucsg.edu.ec <1%

52 Internet

repositorio.uladech.edu.pe <1%

53 Internet

repositorio.urp.edu.pe <1%
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https://prezi.com/moffq4h72_p_/la-importancia-de-la-motivacion-en-el-desempeno-laboral-de/
https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/9864/Montalvo%2c%20Peralta%2c%20Yarlyn%20Sandy.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://www.age-platform.org/ES/PDF/ReportAGE_enero_2003_ES.pdf
https://dergipark.org.tr/en/download/issue-full-file/64773
https://issuu.com/centrarseguatemala/docs/centrarse_final_baja
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/23238/1/UCSG-C456-22782.pdf
https://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13032/39305/ACTITUD_ADOLESCENTE_FLORES_CALDERON_PRIXILA_MARVELLA.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14138/7437/T030_10676076_T%20TRIGUEROS%20PACHAS%2c%20MIGUEL%20ANGEL.pdf?isAllowed=y&sequence=1


54 Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

55 Internet

www.slideshare.net <1%
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https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/654657/GuerreroG_R.pdf?isAllowed=y&sequence=3
https://www.slideshare.net/martyandrade/la-tutoria-en-secundaria-vic


Motivación laboral y rendimiento del colaborador: Un análisis de relación, en 

una clínica privada peruana, año 2023 
Work motivation and employee performance: A relationship analysis, in a Peruvian 

private clinic, year 2023. 

 
Sadith Raquel Cotrado Huamán 

 

 
 

Resumen 

 
El artículo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación 

laboral y rendimiento del colaborador en una institución de salud. La metodología se basa en 

una investigación con enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de diseño no experimental 

de corte transversal. La muestra fue de 385 trabajadores de la clínica Privada. El análisis de 

relación entre la motivación laboral y el rendimiento en la tarea (Rho = .365, p < .01) 

indica una correlación positiva, baja y significativa. Acepta la hipótesis alterna del 

estudio. La motivación laboral tiene una correlación positiva significativa con el 

rendimiento en la tarea (0.365, p < 0.01) y con el rendimiento en el contexto (0.204, p < 

0.01), lo que sugiere que una mayor motivación se asocia con un mejor desempeño tanto 

en tareas específicas como en el contexto general; sin embargo, en contraste, no se 

encuentra una relación significativa entre la motivación laboral y el comportamiento 

contraproducente (Rho = -0.006, p < 0.918). Sugiere que, la motivación no está vinculada de 

manera relevante con las conductas negativas que afectan el desempeño en el trabajo, lo que 

implica que otros elementos podrían estar influyendo en dichos comportamientos. Para 

maximizar el impacto positivo de la motivación en el rendimiento, es recomendable adoptar 

estrategias adicionales que refuercen el apoyo organizacional y mejoren las condiciones 

laborales. Estas medidas pueden potenciar los efectos beneficiosos de la motivación y contribuir 

a un mejor desempeño general de los empleados. 

 
Palabras Claves: Motivación laboral rendimiento del colaborador, rendimiento en la tarea, 

rendimiento en el contexto. 

 
Abstract 

 
The objective of this research article was to determine the relationship between 

work motivation and employee performance in a health institution. The methodology is 

based on research with a quantitative approach, correlational type and non-experimental 

cross-sectional design. The sample was 385 workers from the Private clinic. the analysis 

of the relationship between work motivation and task performance (Rho = .365, p < .01) 

indicating a positive, low and significant classification. Accepting the alternative 

hypothesis of the study. Work motivation has a significant positive evaluation with 

performance on the task (0.365, p < 0.01) and with performance in the context (0.204, 

p < 0.01), which suggests that greater motivation is associated with better performance 

both in specific tasks as in the general context, however, in contrast, no significant
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relationship is found between work motivation and counterproductive behavior (Rho = 

-0.006, p < 0.918). This suggests that motivation is not relevantly linked to negative 

behaviors that affect work performance, which implies that other elements could be 

influencing these behaviors. To maximize the positive impact of motivation on 

performance, it is advisable to adopt additional strategies that strengthen organizational 

support and improve working conditions. These can enhance the beneficial effects of 

motivation and contribute to better overall employee performance. 

 
Keywords: Work motivation; collaborator performance, task performance, performance in 
context. 

 
1. Introducción 

 

 

En el dinámico entorno empresarial actual, la energía de los empleados se ha convertido 

en un factor crítico que puede transformar no solo el rendimiento individual, sino también el 

éxito general de una institución (Marin & Placencia, 2017). La motivación no solo actúa como 

un catalizador para el involucramiento proactivo de los empleados, sino que también impulsa 

el desempeño organizacional a niveles excepcionales (Amado et al.,2019). Este fenómeno ha 

llevado a las empresas líderes a implementar estrategias innovadoras para mantener a sus 

equipos motivados, desde programas de reconocimiento personalizado hasta ambientes de 

trabajo que fomentan el bienestar integral (Samamé Salazar, 2021). La capacidad de adaptarse 

y mejorar continuamente el proceso de motivación es, por lo tanto, una ventaja competitiva 

crucial. La atención a los intereses individuales y el involucramiento en sus vidas personales no 

solo aseguran un compromiso más fuerte, sino que también garantizan un rendimiento elevado 

y sostenible (Giron, 2018; Samamé Salazar, 2021). 

Aunque las recompensas económicas juegan un papel importante en la retención de los 

empleados, las recompensas emocionales son importantes para mantener la motivación a lo largo 

del tiempo (Amado et al.,2019). Según un informe de Achievers Workforce Institute (2015), el 

72% de los empleados preferiría permanecer en un trabajo donde se sientan emocionalmente 

valorados, también reveló que el 75% de los empleados renuncia a sus trabajos voluntariamente, 

no por sus labores si no por el trato que se les brinda. Por esta razón, los empleados tienden a 

abandonar sus puestos si perciben un ambiente de trabajo hostil o si se sienten desmotivados, lo 

que puede deteriorar la imagen de la empresa y conducir a un bajo rendimiento y al 

incumplimiento de objetivos (Carhuayal Huaranga, 2020). En el sector salud, la motivación de 

los colaboradores es fundamental debido a la alta presión laboral inherente al rubro. La 

Organización Mundial de la Salud (OMS) reveló que el 63% de los trabajadores de la salud 

declaran haber sufrido alguna forma de violencia en su centro de trabajo; además, menciona que 

la protección de la salud y la seguridad de los colaboradores contribuye como por consecuencia a 

mejorar el rendimiento, la satisfacción con el empleo y la retención. 

Diversos estudios han abordado la relación entre motivación y rendimiento. Coronel 

(2022) encontró que un alto nivel de motivación, centrado en condiciones físicas, seguridad, 

autorrealización y reconocimiento, correlaciona positivamente con un buen desempeño en 

factores higiénicos y motivacionales. García (2018) destacó que una buena comunicación y 

relaciones interpersonales mejoran el desempeño, aunque el reconocimiento y los beneficios
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económicos no tienen un impacto significativo en el personal de enfermería. Por otro lado, 

Amado et al., (2019) y Vergara & Bartolo (2018) sostienen que la motivación es determinante 

para el rendimiento laboral. Chico (2018) también mostró una influencia favorable de la 

motivación en el rendimiento; mientras que Giron (2018) y Samamé Salazar (2021) evidenciaron 

una relación significativa entre factores de motivación y rendimiento en centros de salud. 

Sin embargo, algunos estudios presentan hallazgos diversos: Cubas (2016) encontró una 

asociación débil entre motivación y rendimiento; mientras que Asmat (2021) demostró la falta 

de asociación entre estas variables en médicos de medicina. En contraste, Quispe (2017) 

argumentó que una mayor motivación conduce a un mejor rendimiento laboral; Vega & Castillo 

(2020) subrayaron la trascendencia de la motivación en el contexto laboral, como una fuerza 

psicológica que impulsa el rendimiento. 

En las clínicas privadas en Perú, la motivación de los empleados parece estar influyendo 

negativamente en su rendimiento y, por ende, en la calidad del servicio prestado a los pacientes. 

En el año 2023, caracterizado por la adaptación continua tras la pandemia y los cambios en el 

entorno laboral. Es crucial investigar cómo la motivación de los trabajadores impacta su 

desempeño. Investigaciones como las de Locke y Latham (2002) indican que la motivación y 

la definición de metas son cruciales para el rendimiento laboral; mientras que Herzberg (1966) 

señala que los factores que contribuyen a la satisfacción en el trabajo también tienen un impacto 

en el desempeño. Además, Son y Kim (2022) han documentado que la pandemia ha afectado 

significativamente la motivación y el rendimiento de los empleados en el sector salud. Es 

esencial examinar los elementos específicos que están influyendo en la motivación de los 

colaboradores y cómo estos factores afectan su rendimiento en la clínica. Este análisis debe 

considerar si las políticas salariales, las oportunidades de formación y las condiciones de trabajo 

están alineadas con las expectativas y necesidades del personal. Una comprensión inadecuada 

de estas relaciones puede resultar en bajo rendimiento, alta rotación de personal y, en última 

instancia, en una disminución de la calidad del servicio proporcionado a los pacientes. Este 

estudio aporta una visión integral al examinar la conexión entre motivación y rendimiento 

laboral en un contexto específico de salud, sirviendo como un puente entre la teoría y la práctica. 

Los hallazgos se enmarcan en la necesidad de acciones basadas en la realidad y destacan la 

importancia de esta investigación tanto a nivel nacional como internacional. La pregunta central 

de esta investigación es: ¿Qué relación existe entre la motivación laboral y el rendimiento en 

una clínica privada peruana en el año 2023? 

 
2. Marco Teórico 

 
Motivación laboral 

 

 

Se define como aquel proceso que es activado, orientado en el comportamiento del 

trabajador hacia el cumplimiento de las metas proyectadas (Rivera, 2014). Así mismo, Marin & 

Placencia (2017) menciona como un estado interno que es proyecta en nuestras mentes con 

relación a factores capaces de emerger o provocar una conducta enfocada hacia las metas de una 

institución. El modelo HSA-Mot de Quijano & Navarro (1998) considera como el grado en el 

que las personas están dispuestas a desarrollar su trabajo eficientemente.
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Factores higiénicos 
 

 

Está relacionado al ambiente que rodea a los trabajadores y comprenden las condiciones 

en que rinden en su labor (Marin & Placencia, 2017), las cuales son utilizados o tomados con el 

objetivo de desarrollar su trabajo (Chiavenato, 2017). 

 
Factores motivacionales 

 

 

Direccionado a la satisfacción que recibe el individuo de forma personal y con referente 

a su trabajo (Marin & Placencia, 2017), relacionado también con los sentimientos del 

colaborador hacia el puesto de trabajo y a la función que ejerce (Meraz Sepúlveda et al., 2021). 

 
Rendimiento laboral 

 

 

Determinadas actividades que son esenciales para el cumplimiento de las metas u 

objetivos de la institución, las cuales provienen de la esencia del trabajador (Koopmans et al., 

2016) y está relacionado con todo lo que organización espera del colaborador respecto a sus 

acciones en un tiempo determinado (Teran, 2017). 
 

 

Rendimiento en la tarea 
 

 

Referido al núcleo técnico de un trabajo, es decir a las actividades directa o 

indirectamente relacionadas con la transformación de los recursos en producto o dirigido al 

servicio (Schmitt & Borman, 1993), esta dimensión está vinculada con características de 

dificultad en las labores al momento de ejercer las actividades y del entorno físico en el que se 

desempeñan (Carhuayal Huaranga, 2020). 

 
Rendimiento en el contexto 

 

 

Refiere a aquellos comportamientos que fijan a un ambiente laboral interpersonal y 

psicológico (Gabini & Salessi, 2016); es decir, son acciones compartidas, cooperativa de ayuda 

que tienen consecuencias positivas para la institución (Omar, 2010). 

 
Comportamientos contraproducentes 

 

 

Se define como aquella acción antisocial que ejerce el individuo en su trabajo, violando 

las normas más significativas, amenazando la buena voluntad de la institución y sus miembros 

(Robinson & Bennett, 1995), perjudicando directa o indirectamente a la efectividad de la 

organización con actos no deseados (Carhuayal Huaranga, 2020).
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3. Metodología 

 
La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo hipotético deductivo, 

ya que por medio de mediciones numéricas se llegó a una respuesta para la contrastación 

de hipótesis (Cortes & Iglesias León, 2004). De diseño no experimental, debido a que 

los datos no son manipulados, tampoco existió variables de control, sino que se midió 

en un contexto natural (Agudelo et al., 2008). De corte transversal, porque el 

recogimiento de información se desarrolló en un solo momento con el fin de analizar el 

fenómeno de un determinado periodo (Manterola & Otzen, 2015). De tipo correlacional, 

porque permitió evidenciar el grado de vinculación entre dos o más variables de forma 

lineal (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). Para objeto del estudio se analizó la 

asociación entre la motivación y el rendimiento laboral en una clínica privada peruana. 

Investigación tuvo como muestra a 385 colaboradores de una clínica privada de 

Lima que cuenta con una población de 500 colaboradores, ya sea entre el personal 

médico, enfermeras y personal administrativo. El tipo de muestreo se estableció bajo el 

factor probabilístico en base a una fórmula de poblaciones finitas, dado que es el autor 

quien tomó la información según el alcance y disposición de la muestra (López, 2004). 

Para el criterio de inclusión, se permitió el análisis al personal mayor de edad que ha 

laborado en la clínica durante al menos dos años, que trabaja a tiempo completo y está 

registrado en la planilla de la clínica y se excluyó a aquellos que son menores de edad, 

que han comenzado a trabajar en la clínica hace menos de dos años, que laboran a medio 

tiempo o que no están registrados en la planilla. 

La investigación se desarrolló bajo la técnica de cuestionarios validados, los 

cuales se tomaron dos instrumentos pertenecientes a las variables de motivación y 

rendimiento laboral. Para la escala de motivación laboral basado en la teoría bifactorial 

de Frederick Herzberg, validado por Marin Samanez & Placencia Medina, (2017) y 

utilizado por Coronel, (2022), esta encuesta cuenta con un total de 24 ítems, conteniendo 

dos dimensiones perteneciente a factores de higiene con 11 reactivos y factores de 

motivación con 13 reactivos, de escala Likert que va desde nada importante = 1, hasta 

muy importante = 5, con un alfa de Cronbach de 0.81, siendo un cuestionario eficiente 

para medidas en centros de salud. 

Para la escala de rendimiento laboral individual, en trabajadores validado en 

español por Gabini & Salessi (2016), el cual está constituido por 3 dimensiones: 

rendimiento en la tarea con 7 ítems, comportamiento contraproducente con 5 ítems y 

rendimiento en el contexto con 4 reactivos, haciendo un total de 16 ítems. La escala 

Likert va desde 1 = Nunca, hasta 5 = Siempre, con un alfa de Cronbach mayor al 

0.70. Posteriormente, al recogimiento de los datos de los colaboradores de la clínica, se 

realizó un traspaso a software Excel para hacer una limpieza de datos y poner en su 

debido formato para su transferencia en la herramienta estadística para investigaciones 

cuantitativas SPSS V5. Para el análisis inferencial, se efectuó la suma de los

3

29
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indicadores para el conjunto de dimensiones de cada variable para después realizar la 

correlación que están representadas en tablas. 

 
4. Resultados 

 
Tabla 1 

Prueba de normalidad 
 

 Kolmogorov-Smirnova
 

 Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral 0.069 385 0.000 

Rendimiento laboral 0.085 385 0.000 

 
En la tabla 1, se muestra el cálculo de normalidad con el Kolmogorov dado que 

la información supera a los 50 datos sugeridos; así mismo, se evidencia que tanto la 

variable motivación laboral y el rendimiento laboral presentan un p valor de .000 (p < 

.05) por lo que se afirma con una distribución no paramétrica, por lo tanto, el análisis se 

desarrolló con el coeficiente de rangos de Spearman. 
 

 

Hipótesis general 
 

 

Ha: Existe relación significativa entre la motivación laboral y rendimiento en la 

tarea en una clínica privada peruana, año 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la motivación laboral y rendimiento en 

la tarea en una clínica privada peruana, año 2023. 

 
Tabla 2  

Correlación general 
 

 

Rendimiento laboral 

  
Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

 

,286**
 

Rho de Spearman 
laboral Sig. (bilateral) 0.000 

  N 385 

 
En la tabla 2, presenta el análisis de relación entre la motivación laboral y el 

rendimiento en la tarea (Rho = .365, p < .01) indicando una correlación positiva, baja y 

significativa. Aceptando la hipótesis alterna del estudio. Esto sugiere que, en líneas 

generales, a medida que aumenta la motivación laboral de los empleados, también tiende 

a mejorar su rendimiento laboral. Sin embargo, la relación no es particularmente fuerte. 
 

 
 

Tabla 3 

Correlación específica

1
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16

19

21

23

51
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Coeficientes 

Motiva 

ción 

laboral 

 
Rendimiento 

en la tarea 

Comportam 
ientos 

contraprodu 

centes 

Rendimien 

to en el 

contexto 

 

Motivación Coeficiente de correlación 1.000     

 Sig. (bilateral) laboral 

 N 385     
 

Rendimiento 
Coeficiente de correlación ,365**

 1.000    

en la tarea Sig. (bilateral) 0.000     

 N 385 385    

Comportamient Coeficiente de correlación -0.006 -,267**
 1.000   

os       
contraproducen Sig. (bilateral) 0.918 0.000    
tes 

N 385 385 385   

 Coeficiente de correlación 204**
 ,689**

 -,161**
  1.000 

Rendimiento Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.005   
en el contexto  

N 
 

385 
 

385 
 

85 
3 

 

385 

 
La tabla de correlación específica muestra varias relaciones significativas entre 

diferentes variables del contexto laboral, utilizando el coeficiente de correlación de 

Spearman. La motivación laboral tiene una correlación positiva significativa con el 

rendimiento en la tarea (0.365, p < 0.01) y con el rendimiento en el contexto (0.204, p 

< 0.01), lo que sugiere que una mayor motivación se asocia con un mejor desempeño 

tanto en tareas específicas como en el contexto general; sin embargo, el factor 

comportamiento contraproducente hay un correlación indirecta, inversa o negativa 

como podemos observar en el resultado (Rho = - .006, p < .918) esto indica que, 

en este contexto, que a medida que la motivación laboral en cuanto al rendimiento en 

el contexto aumenta, los comportamientos contraproducentes disminuyen y viceversa. 
 

 
 

5. Discusión 

 
El análisis de la relación entre la motivación laboral y el rendimiento en una clínica 

privada peruana mostró una correlación positiva y significativa, aunque baja (Rho = .365, p < 

.01). Esto sugiere que un aumento en la motivación está asociado con una mejora en el 

rendimiento, pero esta relación no es particularmente fuerte. Zhang y Bartol (2022) señalan que 

la motivación intrínseca puede elevar el rendimiento, especialmente cuando está alineada con 

los valores organizacionales, aunque su efecto puede estar condicionado por factores como el 

apoyo organizacional. Kim y Park (2023) también destacan que, aunque la motivación es 

fundamental para el desempeño, su impacto se ve influenciado por elementos como el liderazgo 

transformacional y las oportunidades de desarrollo profesional. Además, García y Fernández 

(2022) subrayan que, en sectores con alta demanda laboral, como el de la salud, el bienestar del 

personal y las condiciones laborales son esenciales para potenciar el rendimiento. Por lo tanto, 

a pesar de la importancia de la motivación, es necesario implementar estrategias

1
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complementarias en la clínica, como el fortalecimiento del apoyo organizacional y la mejora de 

las condiciones de trabajo, para maximizar el rendimiento de los empleados. Estos enfoques 

podrían potenciar el impacto de la motivación en el rendimiento, creando un entorno que 

favorezca el desarrollo máximo de los colaboradores y beneficie a la organización. 

El análisis de la relación entre la motivación laboral y el rendimiento en la tarea en una 

clínica privada peruana muestra una correlación positiva y significativa (Rho = 0.365, p < 0.01). 

Indica que un aumento en la motivación de los empleados está asociado con una mejora en su 

rendimiento. Este hallazgo se alinea a estudios recientes que destacan la importancia de la 

motivación en el desempeño laboral. Luo et al. (2023) encontraron que la motivación intrínseca 

tiene un efecto positivo en el rendimiento, aunque la magnitud de este efecto puede variar según 

el contexto y la naturaleza de la motivación. En su estudio, observaron una correlación moderada 

(r = 0.37), lo cual es consistente con los resultados obtenidos. Además, Hussain et al. (2022) 

confirmaron que la motivación es un predictor significativo del rendimiento, pero señalaron que 

el impacto de la motivación puede ser moderado por factores como el liderazgo y la cultura 

organizacional. Su investigación sugiere que un entorno de apoyo y recursos adecuados puede 

amplificar el efecto positivo de la motivación sobre el rendimiento. Complementariamente, Al-

Saudi et al. (2023) indicaron que, en sectores con alta demanda laboral, como el de la salud, la 

motivación por sí sola puede no ser suficiente para asegurar un alto rendimiento si no se abordan 

otras variables, como el estrés y la satisfacción laboral. Su estudio revela que, aunque la 

motivación tiene un impacto positivo, su efectividad puede verse limitada por condiciones 

adversas en el entorno de trabajo. En resumen, aunque la motivación laboral, está 

significativamente relacionada con el rendimiento en la tarea, la correlación moderada sugiere 

que se deben considerar otros factores para optimizar el desempeño. Por lo tanto, es 

recomendable que la clínica implemente estrategias adicionales, tales como mejorar el apoyo 

organizacional, fomentar un liderazgo efectivo y crear un entorno laboral positivo, para 

maximizar el impacto de la motivación en el rendimiento de los empleados. 

El análisis revela una correlación positiva y significativa entre la motivación laboral y 

el rendimiento en la tarea (Rho = 0.204, p < 0.01). Indica que mayores niveles de motivación están 

asociados con una mejora en el rendimiento laboral, aunque esta relación es moderada. Este 

hallazgo es consistente con estudios recientes que subrayan la influencia positiva de la 

motivación en el rendimiento. En particular, la investigación de Chen et al. (2023) respalda la 

idea de que la motivación intrínseca puede potenciar el rendimiento en diversas tareas, aunque 

el efecto puede ser condicionado por factores del entorno de trabajo. Además, el estudio de 

Gómez y Moreno (2022) destaca que la motivación tiene un impacto positivo en el rendimiento, 

pero este efecto puede variar dependiendo de la cultura organizacional y el apoyo recibido. Estos 

resultados son coherentes con las observaciones de Liu et al. (2023), quienes encontraron una 

relación positiva entre la motivación y el rendimiento, aunque también señalaron que el impacto 

puede ser moderado por el contexto específico en el que se desenvuelven los empleados. 

En contraste, la motivación laboral no muestra una relación significativa con el 

comportamiento contraproducente (Rho = -0.006, p < 0.918), lo que sugiere que la motivación 

no está relacionada con conductas que afectan negativamente el desempeño. Este hallazgo es 

apoyado por la investigación de Smith et al. (2022), que indica que la motivación no siempre 

influye directamente en la reducción de comportamientos contraproducentes y que otros
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factores, como el estrés y la satisfacción laboral, pueden jugar un papel más relevante. Además, 

la investigación de Patel y Singh (2023) destaca que, aunque la motivación es importante para 

el rendimiento positivo, su impacto en comportamientos negativos puede ser limitado sin 

intervenciones adicionales que aborden el bienestar general y el entorno laboral. De manera 

similar, el estudio de Turner et al. (2022) resalta la necesidad de un enfoque integral que combine 

la motivación con otras estrategias de gestión para abordar efectivamente tanto el rendimiento 

como los comportamientos contraproducentes en el lugar de trabajo. 

 
6. Conclusiones 

 
El análisis demuestra una relación positiva y significativa entre la motivación laboral y 

el rendimiento en la tarea (Rho = 0.365, p < 0.01), lo que sugiere que un aumento en la 

motivación de los empleados está asociado con una mejora en su rendimiento. No obstante, esta 

relación es moderada, indicando que, aunque la motivación es un factor relevante para el 

rendimiento, su influencia no es extremadamente fuerte y puede estar condicionada por otros 

factores del entorno laboral y organizacional. 

La motivación laboral tiene una correlación positiva significativa con el 

rendimiento en la tarea (0.365, p < 0.01) y con el rendimiento en el contexto (0.204, p 

< 0.01). Sugiere que una mayor motivación se asocia con un mejor desempeño tanto en tareas 

específicas como en el contexto general; sin embargo, en contraste, no se encuentra una relación 

inversa entre la motivación laboral y el comportamiento contraproducente (Rho = -0.006, p < 

0.918). Esto sugiere que a medida que la motivación laboral en cuanto al rendimiento en el 

contexto aumenta, los comportamientos contraproducentes disminuyen y viceversa. 

Para maximizar el impacto positivo de la motivación en el rendimiento, es recomendable 

adoptar estrategias adicionales que refuercen el apoyo organizacional y mejoren las condiciones 

laborales. Estas medidas pueden potenciar los efectos beneficiosos de la motivación y contribuir 

a un mejor desempeño general de los empleados. 

Aunque existe una relación positiva entre la motivación y el rendimiento, esta es 

moderada, y la motivación no tiene un impacto significativo en los comportamientos 

contraproducentes. Por lo tanto, es crucial considerar un enfoque holístico que integre la 

motivación con otros factores del entorno laboral para mejorar tanto el rendimiento como las 

conductas de los empleados. 
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