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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
en profesionales de enfermeria de los servicios criticos del Hospital
Regional de Huacho — 2024. Materiales y métodos: Se realizé un estudio
cuantitativo, de nivel correlacional, con un disefio no experimental y de
corte transversal. La muestra estuvo conformada por 57 profesionales de
enfermeria pertenecientes a los servicios criticos del Hospital Regional de
Huacho. El muestreo fue no probabilistico, considerando el total de la
poblacion. El procesamiento de informacion se realizé a través del paquete
estadistico IMB SPSS Statistics version 25, utilizando Rho de Spearman
para establecer la relacion entre las variables. Resultados: Respecto al
desempeiio laboral, el 61,4 % (35) de los participantes fue considerado con
un desempefio regular, mientras que el 38,6 % (22) fue clasificado con un
desemperio bueno. Asimismo, en cuanto a la motivacion laboral, el 24,6 %
(14) de los participantes presentd una motivacion regular, mientras que el
75,4 % (43) tuvo una motivacion buena. Por otro lado, el 75,4 % (43) del
personal de enfermeria presentd una motivacion laboral buenay el 24,6 %
(14) del personal de enfermeria presenté una motivacién laboral regular.
Conclusiones: Existe una relacion positiva moderada entre la motivacion
y el desemperio laboral en los profesionales de enfermeria de los servicios
criticos del Hospital Regional de Huacho, con un coeficiente de correlacion

de Spearman (rho = 0.596) y un valor de significancia bilateral (p = 0.00).

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, enfermera, emergencia.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between motivation and job
performance in nursing professionals from the critical care services of the

Regional Hospital of Huacho — 2024.

Materials and Methods: A quantitative, correlational-level study was
conducted with a non-experimental, cross-sectional design. The sample
consisted of 57 nursing professionals from the critical care services of the
Regional Hospital of Huacho. Non-probabilistic sampling was used,
considering the total population. Data processing was performed using the
statistical package IBM SPSS Statistics version 25, employing Spearman's

rho to establish the relationship between the variables.

Results: Regarding job performance, 61.4% (35) of the participants were
considered to have a regular performance, while 38.6% (22) were classified
as having a good performance. Likewise, regarding work motivation, 24.6%
(14) of the participants had regular motivation, while 75.4% (43) had good
motivation. On the other hand, 75.4% (43) of the nursing staff had good
work motivation and 24.6% (14) of the nursing staff had regular work

motivation.

Conclusions: There is a moderate positive relationship between motivation
and work performance in nursing professionals in the critical services of the
Huacho Regional Hospital, with a Spearman correlation coefficient (rho =

0.596) and a bilateral significance value (p = 0.00).

Keywords: motivation, job performance, nurse, emergency
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l. INTRODUCCION

La motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria son
aspectos fundamentales para garantizar el adecuado funcionamiento de los
sistemas de salud. Diversos factores, como una dotaciéon adecuada de
personal, un ambiente de trabajo saludable y seguro, y oportunidades de
desarrollo profesional, desempefian un papel crucial en el bienestar laboral

de las enfermeras.

Un personal de enfermeria motivado exhibe un mejor desempefio laboral,
mostrando mayor compromiso, eficiencia y empatia en la atencion a los
pacientes. Ademas, la motivacion fortalece la capacidad de trabajar en
equipo, un elemento indispensable en el &mbito sanitario®. Sin embargo, el
bajo nivel de motivacion laboral sigue siendo un desafio critico que afecta
la calidad del sistema de atencion. Por lo cual, la motivacion representa un
factor fundamental para lograr satisfaccion laboral, constituyendo una pieza
clave dentro del ambiente de trabajo. Para la mayoria del personal de
enfermeria, su labor trasciende el simple sustento econdmico,
convirtiéndose en un elemento esencial para su crecimiento y superacion

personal 2.

En este contexto, el presente estudio propone determinar la relacion entre
la motivacion y el desemperio laboral en profesionales de enfermeria de los
servicios criticos del Hospital Regional de Huacho — 2024, para ello el
estudio seguirad el siguiente esquema establecido por la Universidad

Auténoma de Ica.

El desarrollo del estudio comienza con el capitulo | introduccion. El capitulo
Il aborda la problematica de estudio, formulando el problema central, y
estableciendo los objetivos de la investigacién, asi como la justificacién e
importancia del trabajo. En el capitulo Ill se presenta el marco tedrico,
donde se fundamenta tedricamente las variables y dimensiones de estudio.
En el capitulo IV se detalla la metodologia utilizada, incluyendo la
formulacién de hipoétesis, la operacionalizacién de las variables, y la

descripcion de las estrategias, técnicas y herramientas empleadas para

15



evaluar dichas variables, ademas de la caracterizacion de la poblacion o
muestra de estudio. Posteriormente, se exponen los resultados obtenidos,
interpretandolos de manera clara y objetiva. El andlisis de los datos emplea
técnicas estadisticas para identificar relaciones entre las variables. En la
discusion, se contrastan los hallazgos con investigaciones previas,

evaluando similitudes, diferencias e implicaciones.

Finalmente, el estudio considera un apartado de conclusiones vy
recomendaciones, que sintetiza los aportes mas relevantes y plantea
sugerencias basadas en los resultados. El trabajo se completa con las

referencias bibliograficas y anexos.

Las autoras.
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2.1

.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion de problema.

La motivacion laboral se conoce como un conjunto de fuerzas que
actlan sobre una persona o0 en su interior y provocan que se
comporte de una forma especifica, encaminadas hacia una meta 3.
Asimismo, el desempeiio de enfermeria se fundamenta en valores
universales y conocimientos que emergen de otras ciencias y de la
propia disciplina y ciencia de Enfermeria, amparado en procesos
estratégicos que buscan la calidad, continuidad, integralidad de la

atencion y bienestar de las personas 4.

Estos aspectos son fundamentales en el servicio de salud, puesto
gue son lo que definiran la eficiencia en el servicio que se le brinda
al paciente, siendo los mas evaluados e involucrados el personal de
enfermeria, que segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
representa mas de la mitad del personal de salud que hay en el
mundo, y presta servicios esenciales en el conjunto del sistema
sanitario, importantes en la lucha contra las epidemias y pandemias
gue amenazan la salud, igual como se observé en la pandemia
pasada, pero aun asi no se les brinda las condiciones necesarias
para que ejerzan sus labores trabajan bajo un ambiente poco
motivador y tienen que ejercer y gestionar sus labores con pocos

recursos °.

De acuerdo con la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), se
proyecta que para el afio 2030 habra una carencia de alrededor de
18 millones de profesionales en el sector sanitario, con la mayor
parte de esta falta concentrada en paises con ingresos bajos y
medianos bajos. Sin embargo, los problemas relacionados con la
formacion, el empleo, la distribucion, la retencion y el desempefio del
personal sanitario no se limitan a estos paises, sino que afectan a

naciones de todos los niveles de desarrollo.®
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El desarrollo de patrones de estrés o déficits en el desempefio de las
enfermeras se debe a la mala calidad de vida laboral y condiciones
de trabajo donde no se considera a la motivacion laboral como algo
esencial, como se menciona en un estudio en Iran, que encontré que
el 60% de las enfermeras estaban insatisfechas con las condiciones
en las que realizaban su trabajo y que cada dia se sentian
desmotivadas a seguir trabajando ”.

En América Latina, un estudio realizado en Brasil revel6 que el 12 %
de los 60 trabajadores encuestados experimentaba fatiga emocional
y baja motivacién laboral, siendo este problema méas prevalente

entre las enfermeras, alcanzando un 17 % 8.

A nivel nacional, un estudio realizado en Lima en 2021 revelo que el
18.46 % del personal de enfermeria mostraba una baja motivacion
laboral, mientras que el 52.31 % se encontraba en un nivel medio y
el 29.23 % en un nivel elevado. Ademas, se observo que el 10.77 %
del personal presentaba una calidad de atencion deficiente, el 53.85
% una calidad regular, y el 35.38 % alcanzaba un nivel eficiente en

la atencion de enfermeria °.

Por otro lado, las causas de la desmotivacion del personal de
enfermeria se observaron con mas detalle en la pandemia, donde
los profesionales de la salud tuvieron que enfrentarse a
circunstancias criticas, donde todos los dias corrian el riesgo de
enfermarse, el exceso de trabajo. Por lo que provocé que el personal
presentara estrés, ansiedad, burnout entre otros, siendo esta gran
presiéon la desmotivacion del personal que muchas veces lo llevo a

dejar la profesion 1°.

Como consecuencias se estima que la falta de motivacion puede
generar ausentismo lo que ha incrementado considerablemente en

mas del 30% en los Gltimos 25 afios 1. En el caso del personal de

18



2.2.

2.3.

enfermeria, esto incide directamente en su desempeiio laboral y la
atencion que brinda a los pacientes, ademas de alterar la calidad y
cantidad de la atencion brindada a los pacientes y causar serios
problemas de gestion 2.

A nivel local el estudio se desarroll6 bajo los servicios criticos del
hospital Regional de Huacho — 2024, donde el alto nivel de demanda
es agobiante para el personal que tiene que enfrentarse con la falta
de personal de enfermeria en las areas, la falta de apoyo de las
autoridades, asimismo al conversa con el personal refieren que no
existe una cultura de motivacion en la institucion, a veces no se le
reconoce por sus labores, no se les brinda las condiciones ideales
para sus labores, es por ello importante comprender como se esta
desarrollando la motivacion laboral en los servicios criticos y como

ello puede estar relacionado con su nivel de desempefio laboral:
Pregunta de investigacion general

¢Como se relaciona la motivacion y desempefio laboral en
profesionales de enfermeria de servicios criticos del Hospital
Regional de Huacho - 20247

Preguntas de investigacion especificas
P.E.1:

¢,Como se relaciona la motivacién extrinseca con el desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del

Hospital Regional de Huacho - 2024?
P.E.2:

¢,Como se relaciona la motivacion intrinseca con el desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del

Hospital Regional de Huacho - 20247
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2.4.

2.5.

2.6.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del

Hospital Regional de Huacho — 2024.
Objetivos especificos
O.E.1:

Establecer la relacion entre la motivacion extrinseca con el
desempefio laboral en profesionales de enfermeria de servicios

criticos del Hospital Regional de Huacho — 2024
O.E.2:

Analizar la relacion entre la motivacion intrinsecas con el desempefio
laboral en Profesionales de Enfermeria de servicios criticos del

hospital Regional de Huacho - 2024
Justificacion e Importancia
Justificacion tedrica

La justificacion tedrica de este estudio se basa en la teoria de los
factores de higiene de Herzberg, Mausner y Snyderman®3., que
plantea que ciertos aspectos del entorno laboral, aunque no generan
motivacion directamente, son fundamentales para evitar la
insatisfaccion. En el caso de los profesionales de enfermeria en
servicios criticos, comprender estos factores es clave debido a las
altas demandas emocionales y fisicas de su labor, que requieren un

ambiente laboral que minimice el estrés y favorezca el compromiso.

Ademas, se integra la teoria de la Escala de Desempefio Laboral de
Wayne Mondy 4, la cual ofrece una herramienta integral para
evaluar el desempefio laboral. Este enfoque permitié valorar de

manera objetiva el logro de metas, competencias y rasgos de
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personalidad de las enfermeras, identificando tanto fortalezas como
areas de mejora, lo que resulta esencial para optimizar la calidad del
servicio en areas criticas del Hospital Regional de Huacho. Al
combinar ambos enfoques, esta investigacion busco proporcionar un
marco robusto para analizar la relacibn entre motivaciéon y
desempefio en un entorno altamente exigente como el de los

servicios criticos de salud.
Justificacién metodoldgica

Desde una perspectiva metodolégica, la investigacion ofrece un
enfoque practico para la medicién de las variables en estudio, asi
como también proporciono instrumentos validados y confiables, los
cuales contribuyen como referencia para otros estudios con objetivos

analogos a los de este trabajo.
Justificacion practica

Esta investigacion es de gran relevancia practica, ya que buscoé
resaltar la problematica del bajo nivel de motivacién entre los
profesionales de enfermeria en los servicios criticos del Hospital
Regional de Huacho. La desmotivacion se manifiesta a través de
renuncias frecuentes, elevado ausentismo y un deterioro en el
desempeiio, incrementando la probabilidad de eventos adversos.
Los servicios criticos requieren un personal altamente motivado para
tomar decisiones rapidas y precisas que garanticen la seguridad y el
bienestar de los pacientes. Esta investigacion determiné la relacion
existente entre la motivacion y el desempefio Ilaboral,
proporcionando una mayor comprension de como estos factores
estan interrelacionados. De esta forma, los resultados aportaron al
fortalecimiento de la gestion del recurso humano en salud,
impulsando una atencion mas eficiente y orientada hacia la

excelencia y las necesidades del paciente.
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2.7.

Importancia

La importancia del presente estudio radicé en comprender como la
falta de motivacion afecta el desempefio laboral y, por ende, la
calidad del cuidado al paciente. La motivacién del personal de
enfermeria es fundamental para mantener un desempefio 6ptimo en
contextos de alta presion, donde las decisiones rapidas y precisas
son determinantes para la vida de los pacientes. Los resultados
proporcionaron informacion valiosa para mejorar la gestion del
personal, permitiendo proponer estrategias orientadas a aumentar la
motivacion. Al aplicar las recomendaciones derivadas de la

investigacion, se espera optimizar el desempefio del personal.
Alcances y limitaciones
Alcances

Alcance temporal: El presente estudio analizé la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio profesional en los enfermeros
que laboraron en los servicios criticos del Hospital Regional de

Huacho durante el afio 2024.

Alcance espacial o geografico: El estudio se desarroll6 en el
Hospital Regional de Huacho, especificamente en las areas de
cuidados intensivos, emergencia y cuidados intermedios, donde
laboran los profesionales de enfermeria que brindan atencién en

contextos de alta demanda y estrés.

Alcance social: La investigacion se enfoc6 en los profesionales de
enfermeria que trabajan en los servicios criticos, constituyendo una
muestra representativa de este grupo clave en el sistema de salud.
El estudio busc6 comprender como la motivacion laboral, tanto
intrinseca como extrinseca, impacta su desempefio en situaciones

de alta presion y exigencia.
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Alcance metodologico: El estudio adopté un enfoque cuantitativo,
de nivel correlacional y disefio no experimental, con un alcance
transversal que abarcé un analisis puntual del contexto durante el
afo 2024. Se evaluaron dimensiones clave de la motivacion laboral
y del desempefio profesional, considerando indicadores como el
cumplimiento de protocolos, la calidad de atencién, el trabajo en

equipo y el manejo de situaciones criticas.
Limitaciones

Entre las principales limitaciones encontradas se identific6 que la
muestra estuvo restringida a los servicios criticos, por lo que los
resultados obtenidos no pudieron ser generalizados al resto de los
profesionales de enfermeria del hospital ni a otras areas de atencion.
Ademas, las jornadas laborales intensas y la alta carga de trabajo
dificultaron la participacion activa de algunos enfermeros en las

encuestas y entrevistas realizadas.

Otro desafio fue la influencia de factores externos no controlados,
como cambios administrativos, recursos limitados y eventos
inesperados, que pudieron haber afectado tanto la motivacion como
el desempefio laboral durante el periodo estudiado. Asimismo, al
tratarse de un estudio transversal, el andlisis se limité a un momento
especifico en el tiempo, sin evaluar la evolucion de las variables a lo
largo del tiempo, lo que restringié la capacidad de identificar cambios

o tendencias prolongadas.
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3.1.

. MARCO TEORICO
Antecedentes

Al revisar las fuentes de estudio, se ha podido ubicar trabajos que
guardan relacién con cada una de nuestras variables, siendo estos

relevantes aportes:
Internacional

Bayser en el aflo 2022 realiz6 un estudio con el objetivo de
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal de enfermeria en una institucion publica de Buenos Aires.
La investigacion, de enfoque cuantitativo y disefio transversal
descriptivo-correlacional, tom6 como muestra a 60 profesionales, en
su mayoria mujeres de entre 34 y 53 afios con formaciéon como
enfermeros profesionales. Se utilizaron dos instrumentos: uno para
evaluar la motivacion en tres dimensiones y otro para medir el
desempeiio laboral por competencias. Los resultados indicaron que
mas del 96% del personal present6 un nivel de desempefio regular
en todas las dimensiones, sin evidenciarse altos niveles de
desempefio. Se concluyé que existe una relacion positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral, lo que
implica que un aumento en la motivacién se traduce en un mejor

desempefio del personal de enfermeria en sus funciones. 1°.

Venegas et al. en Ecuador en el afio 2022 desarrollaron un estudio
con el propésito de analizar la motivacion y satisfaccién laboral del
personal de enfermeria en hospitales de tercer nivel en Quito. La
investigacion, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional
y disefio no experimental de corte transversal, contd con una
muestra de 200 trabajadores. Se emplearon dos cuestionarios. Los
resultados indicaron que el 61% del personal presenté un nivel medio
de motivacion y el 56% un nivel medio de satisfaccion laboral, debido

principalmente a la falta de comunicacién y de reconocimiento en sus
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labores. Se concluyo que la repetitividad de las tareas diarias en el
entorno hospitalario puede generar desinterés en el personal, por lo
qgue la aplicacion de estrategias de motivacion es esencial para
mejorar tanto su desempefio como su desarrollo profesional, lo cual
repercute positivamente en la calidad de atencién ofrecida en los

hospitales 6.

Cabrera en el 2021 llevé a cabo una investigacion en Ecuador con el
fin de identificar los factores motivacionales que inciden en el
desempeiio laboral del personal de enfermeria del area de
emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, con nivel descriptivo-
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Los
resultados evidenciaron que el personal carece de capacitaciones
anuales, trabaja en entornos inadecuados y no recibe
reconocimientos ni incentivos laborales. Ademas, se observo falta de
apoyo entre los colaboradores y la ausencia de programas de
formacion profesional. Como conclusion, se propuso implementar
estrategias como programas de team building, reconocimientos
laborales, capacitaciones continuas y talleres motivacionales para

mejorar el ambiente laboral y el desempefio del personal?”’.

Alarcon et al. en Chile en el afio 2020 con el objetivo de evaluar los
niveles de motivacion y satisfaccion laboral en matronas del Hospital
de Puerto Montt. La investigacion, de enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional y disefio no experimental de corte
transversal, contdé con una muestra de 38 profesionales de las areas
de neonatologia, ginecologia y obstetricia. Se aplicaron dos
cuestionarios para medir la motivacion (23 items) y la satisfaccion
laboral (36 items). Los resultados mostraron una relacion positiva
entre ambas variables, con un nivel de motivacion alto en todas las
dimensiones evaluadas. Sin embargo, en cuanto a la satisfaccion
laboral, los puntajes obtenidos fueron bajos en la mayoria de los

factores analizados, lo que sugiere la necesidad de mejorar aspectos
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relacionados con el entorno laboral y las condiciones de trabajo*®.

Jara et al. En Argentina en el afio 2019 llevaron a cabo una
investigacion con el objetivo de identificar el nivel de motivacion
laboral extrinseca entre los profesionales de enfermeria en las
unidades de cuidados intensivos de los hospitales publicos de
Corrientes Capital durante 2018. El estudio, de tipo cuantitativo,
descriptivo, transversal, observacional y prospectivo, incluyé una
muestra de 50 profesionales. De estos, se seleccionaron diez
enfermeros de cada institucion, de acuerdo con criterios de seleccion
especificos, utilizando un muestreo probabilistico con técnicas de
conglomerado y aleatorio simple. Se emple6é un cuestionario tipo
Likert con 20 items para evaluar variables como edad, sexo,
remuneracion, decisiones laborales, progreso laboral, condiciones
fisicas, equipamiento, seguridad laboral, relaciones grupales y
comunicacion. Los resultados mostraron que el 4% de la muestra
presentd un nivel bajo de motivacién laboral, el 52% tuvo un nivel
medio y el 44% report6 un nivel alto. En cuanto al género, el 62% de
los participantes eran mujeres y el 38% hombres. Las conclusiones
indicaron que la motivacion laboral es una herramienta crucial que
puede influir tanto positiva como negativamente en el desempefio de

los profesionales de enfermeria en estos servicios °.
Nacionales

De la Cruz en el 2024 llevo a cabo un estudio en un hospital nacional
de Lima, con el propésito de establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el
servicio de emergencia para adultos. La investigacion, de enfoque
cuantitativo y tipo aplicada, se realiz6 bajo un disefio no
experimental, de corte transversal y nivel correlacional. La muestra
estuvo constituida por 100 profesionales de enfermeria a quienes se
les aplicaron cuestionarios. Los resultados fueron que el 47%
percibe una motivacion alta, el 43% la considera media y el 10%

baja. En cuanto al desempefio laboral, el 22% lo evalu6 como alto,
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el 61% como medio y el 17% como bajo. El analisis estadistico arrojo
un coeficiente de Pearson de 0.554, indicando una correlacién

positiva moderada entre las variables 2.

Cabanillas en el 2021 desarroll6 una investigacion en el Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima, con el objetivo de analizar la relacion
entre la motivacion y el desempeiio laboral del personal de
enfermeria en Sala de Operaciones. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 30 enfermeros y enfermeras, a quienes se les aplicaron
instrumentos para medir las variables. Los resultados indicaron que
la motivacion laboral fue percibida como alta por el 33.3% de los
participantes, media por el 53.3% y baja por el 13.3%. Respecto al
desempeiio laboral, el 20% lo calific6 como bueno, el 63.3% como
regular y el 16.7% como deficiente. Se concluyd que existe una
relacion significativa entre motivacion y desempefio, con un p-valor
de 0.001 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.557, lo

gue evidencia una correlacion positiva moderada 2.

Rojas en el 2019 realizé un estudio en el Servicio de Neonatologia
del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren, en Callao, con el
objetivo de analizar la relacién entre motivacion y desempefio laboral
durante el afio 2018. La investigacion, de tipo basico y enfoque
cuantitativo, utilizé un disefio no experimental, de corte transversal y
método hipotético-deductivo. La poblacién estuvo conformada por 50
licenciadas en enfermeria, de las cuales se seleccionaron 48
mediante muestreo no probabilistico. Se aplicaron dos cuestionarios
previamente validados por expertos y evaluados mediante la prueba
de confiabilidad de Cronbach. Los resultados se procesaron
estadisticamente y se presentaron en tablas y graficos, mostrando
una correlacién positiva moderada entre motivacion intrinseca y

desempeiio laboral, con un coeficiente de Spearman de 0.558, lo que
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sugiere que un mayor nivel de motivacion intrinseca mejora el

rendimiento de las enfermeras en el servicio neonatal 22.

Avia y Soel en el 2021 publicé su tesis que tuvo como objetivo
establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas
de Lima en el afio 2019, para lo cual se empleé como metodologia
un estudio de enfoque cuantitativo, transversal y disefio no
experimental, que tuvo como muestra a 91 profesionales de
enfermeria del Hospital de Emergencias Pediatricas. Se capto a los
participantes del servicio de pediatria brindandoles un
consentimiento y luego se aplicé una ficha de recoleccién. Se
concluy6 que existe relacion directa (rho=0.912), fuerte y significativa
(p=0.000) entre la motivacién y la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el hospital de emergencias pediatricas de Lima en

el afio 2019 23,

Medina y Suarez en el 2021 realizo un estudio con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre la motivacién y desempefio
laboral en enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Maria
Auxiliadora, 2021. El enfoque fue cuantitativo, estudio nivel basica,
disefio no experimental, correlacional, poblacion con la que trabajo
fueron 106 personas contando con una muestra de 84. Se obtuvo
gue la motivacion el nivel fue medio en 53,6%, en el desempefio
laboral el nivel fue deficiente en 52,4%. Se concluyé que la
motivacion y el desempefio laboral en las enfermeras del Servicio de
emergencia tienen relacion positiva, significativa y alta de acuerdo a

la correlacion con Rho de Spearman, cuyo valor fue 0,841 24,
Locales o regionales

No se encontr6 antecedentes a nivel de huacho con las dos

variables.
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3.2.

3.2.1.

Bases Tedricas
Variable Motivacion Laboral
Definicién

La motivacibn es una caracteristica inherente al individuo,
influenciada tanto por factores internos como externos, lo que
favorece un fuerte compromiso tanto de la organizacion como de los
trabajadores. Es un componente esencial dentro de las
organizaciones, ya que actia como una variable clave para
identificar aspectos criticos y, a partir de ello, desarrollar estrategias
gue impulsen mejoras. Estas mejoras, a su vez, contribuyen a
incrementar tanto el valor financiero como el impacto social de la

organizacion 5.

La motivacién laboral es una herramienta clave para el crecimiento
y desarrollo de una organizacion, por lo que debe aplicarse a todos
los niveles de la misma. Esta motivacion debe ser generalizada, ya
gue contribuye a mejorar el desempefio y la eficiencia en las tareas
laborales, lo que beneficia directamente a la organizacion. Es
fundamental estimularla de diversas maneras, especialmente si los
empleados disfrutan de su trabajo dentro de la empresa. Por lo tanto,
este estudio destaca el papel crucial de la motivacién laboral en el

crecimiento, mejora y progreso de una institucion 26.

La motivacién laboral se refiere al grado de entusiasmo y esfuerzo
gue un individuo necesita para llevar a cabo su trabajo con
compromiso, con el fin de cumplir los objetivos de la organizacion.
Actla como una fuerza que impulsa y dirige las acciones hacia el
logro de metas, inspirando y facultando a las personas para que
coordinen su conducta de manera efectiva. La motivacion canaliza
la energia de los empleados hacia un proposito comun, siendo clave

para superar obstaculos y alcanzar los resultados deseados. Sin
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esta motivacion, el rendimiento puede disminuir, afectando el éxito

organizacional .

Teoria de los factores de motivacién e higiene de Herzberg F,
Mausner B, Snyderman B.

Segun Herzberg, Mausner y Snyderman, el desempefio laboral se
ve influenciado por dos tipos de factores: motivacion e higiene. Los
factores de motivacion, como el reconocimiento y las oportunidades
de crecimiento, incrementan la satisfaccion y el compromiso de los
empleados, fomentando un mayor entusiasmo y dedicacion hacia el
trabajo. Estos factores estan directamente relacionados con la
experiencia personal y la realizacion dentro del entorno laboral. Por
otro lado, los factores de higiene, como el salario y las condiciones
laborales, previenen la insatisfaccion y el descontento, creando un
entorno de trabajo aceptable pero no necesariamente generando un
impulso adicional para mejorar el rendimiento. Es decir, mientras que
los factores de higiene aseguran que los empleados no estén
desmotivados, son los factores de motivacion los que realmente

promueven una mayor implicacién y desemperio 3.
Dimensiones de la motivacion laboral

Extrinsecas: ocurre cuando las personas realizan sus actividades
buscando obtener un resultado especifico, pero ese objetivo no esta
relacionado con el placer de realizar la tarea en si misma. En el
contexto del personal de enfermeria, esto se traduce en acciones
motivadas por recibir un salario, bonificaciones o recompensas
materiales. Estas personas no necesariamente disfrutan del trabajo,
sino que se enfocan en alcanzar beneficios externos que satisfacen
necesidades superficiales o inmediatas, como el pago econémico o

los incentivos adicionales 2°.
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La motivacion extrinseca proviene de factores externos al trabajador.
Esta relacionada con los reconocimientos, los recursos
proporcionados y los resultados visibles obtenidos tras realizar una
tarea. Se centra en objetivos y recompensas externas que generan
un impacto momentaneo, pero tiende a desaparecer con el tiempo,
ya que no proviene del interés personal del individuo. Esta
motivacion suele vincularse a incentivos como premios o0
reconocimientos por el logro de metas, pero al ser generada

externamente, no garantiza un compromiso duradero .

Incluye condiciones y recompensas que rodean al trabajador,
buscan evitar la insatisfaccion o posibles amenazas, pero no tienen
como objetivo principal generar satisfaccion personal. En el caso del
personal de enfermeria, esto incluye el salario, las condiciones
laborales, la seguridad en el empleo, la supervision, el estatus y las
relaciones con los comparfieros. Si estas condiciones estan
presentes, se perciben como satisfactorias; sin embargo, no
necesariamente aumentan la motivacion. En cambio, si faltan,

pueden provocar insatisfaccion o frustracion en el trabajadors?.

Intrinsecas: ocurre cuando una persona realiza una actividad
simplemente por el placer o la satisfaccién que esta le genera. En el
ambito de la enfermeria, este tipo de motivacion implica que las
enfermeras se sienten motivadas internamente al enfrentar desafios,
aprender y desarrollar sus habilidades, sin esperar recompensas
externas inmediatas. A diferencia de la motivacion extrinseca, esta
se caracteriza por el deseo personal de mejorar, actualizar
conocimientos y asumir retos por la satisfaccién personal que esto

les genera, mas alla de premios o reconocimientos externos 2.

La motivacion intrinseca refleja los logros personales que no
dependen de incentivos externos, esto puede verse en los ascensos
o distinciones logrados por méritos propios, debido a su dedicacion

y esfuerzo en el trabajo. Estas motivaciones internas hacen que las

31



3.2.2.

enfermeras se destaquen por su compromiso y pasion por lo que
hacen, lo cual les brinda una satisfaccién interna que no esta
condicionada a recibir premios o reconocimientos externos, como

dinero o bonificaciones 33.

En este sentido, para mantener la motivacion intrinseca en los
trabajadores, es fundamental que los gerentes o directivos adopten
un enfoque de gestidén que refuerce el reconocimiento y la valoracion
del esfuerzo individual. Aunque es importante destacar publicamente
los logros y ofrecer incentivos como bonos o felicitaciones, esto debe
hacerse de manera que fomente el sentido de satisfaccion interna
del trabajador. No se trata de ejercer presion, sino de generar un
ambiente en el que los empleados se sientan valorados y motivados
por el simple hecho de realizar su trabajo de manera consciente y

efectiva 34.
Variable desempefio laboral
Definicién de desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a un instrumento que admite la
comprobacién del nivel de cumplimiento que logran los objetivos
individuales de cada individuo que labora en la organizacion. Es un
andlisis que establece si un sujeto efectta bien su labor. Es evaluado
académicamente como parte de la psicologia organizacional,

constituyendo parte de la gestion de recursos humanos 3°.

El desemperfio laboral se define como la capacidad de una persona
para cumplir de manera eficiente con las funciones vy
responsabilidades de su puesto, manifestandose a través de sus
acciones, actitudes y resultados alcanzados, se monitorea
periddicamente a través de metas establecidas que se alinean con

sus competencias profesionales y las tareas asignadas 6.
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El desempeiio es medido en base a las capacidades que se requiere
para un puesto de empleo, ya que si queremos obtener una ventaja
es analizar las indicaciones que nos dan para mejorar en gran
medida. Medir la calidad en conducta ayuda a los trabajadores a

ejemplificar actitudes que pueden o no generar éxito en el puesto 3’.

La persona demuestra sus competencias laborales adquiridas,
integrando rasgos de personalidad que contribuyen a lograr las
metas esperadas, en concordancia con las exigencias técnicas,

productivas y de servicios de la organizacién 38,
Teoria de Wayne (2010)

Wayne Mondy, en su libro Administracion de Recursos Humanos,
explora de manera exhaustiva la evaluacion del desempefio laboral,
destacando la importancia de combinar diferentes enfoques para
obtener una vision completa del rendimiento de los empleados.
Segun Wayne, entre las dimensiones clave del desempefio laboral
se encuentran el logro de objetivos, las competencias y los rasgos
de personalidad, lo que permite una evaluacibn mas flexible y
adaptada a las necesidades especificas de cada organizacion. El
subraya que estos criterios pueden integrarse para disefiar
instrumentos de evaluacién efectivos que mejoren el desempefio
laboral, optimizando asi los resultados dentro de la empresa. Esto
implica que las organizaciones no deben limitarse a un solo criterio,
sino que pueden crear una evaluacion personalizada que aborde
diversos aspectos del desempefio, facilitando una retroalimentacion

completa y precisa para el desarrollo de sus empleados 4.
Dimensiones del desempefio laboral.

Logro de metas: es cuando la persona logra aprovechar de manera
eficiente las habilidades y el conocimiento para obtener los mejores
resultados posibles. Sin embargo, esta tarea se complica en

contextos donde la fuerza laboral es limitada y los lideres deben
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gestionar multiples funciones. En este escenario, es fundamental
gue las instituciones clarifiquen sus estrategias y comuniquen los
objetivos de manera sistematica. Esto implica alinear las iniciativas
estratégicas con el personal de enfermeria, establecer objetivos
claros y fomentar un entorno de aprendizaje y retroalimentacion
constante con los colegas, lo que facilita el cumplimiento de intereses

colectivos 3°.

La motivacion de logro esté vinculada con la busqueda de nuevas
experiencias y el interés por explorar ideas innovadoras. Las
personas motivadas por el logro muestran una mayor curiosidad y
estan dispuestas a cuestionar valores tradicionales. Este tipo de
motivacion los lleva a experimentar con nuevas actividades, explorar
lugares desconocidos e incluso probar comidas diferentes. Ademas,
tienen una mayor apertura a ideas y valores sociales, politicos o
religiosos que se alejan de los convencionales, lo que denota un

espiritu critico y curioso 4.

En el &mbito laboral, se refiere al deseo de sobresalir, superar retos
y alcanzar objetivos. Los empleados con una alta necesidad de logro
buscan establecer metas desafiantes pero alcanzables, ya que esto
estimula su motivacion y compromiso. Esta relacion entre la fijacion
de metas y el desempefio laboral es clave para mantener un entorno
motivador, en el que los empleados se esfuercen por alcanzar sus

metas personales y profesionales 4*.

Competencias: son un conjunto de conocimientos, habilidades y
caracteristicas personales que permiten a una persona
desempeiarse de manera efectiva en su trabajo. Incluyen tanto
habilidades técnicas como capacidades interpersonales vy
empresariales. Estas competencias deben ser evaluadas en el
contexto del desempefio laboral, considerando aquellas que

contribuyan al éxito en las funciones que se realizan 4.
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3.3.

Las competencias no solo son habilidades aisladas, sino
construcciones complejas que se manifiestan en situaciones
especificas. Este enfoque es holistico, ya que integra multiples
atributos y tareas interrelacionadas, permitiendo que las personas
apliqguen diversas operaciones de manera simultanea, teniendo en
cuenta el entorno y la cultura laboral. En este sentido, las
competencias abarcan una serie de habilidades préacticas y

contextuales que se manifiestan en la ejecucion del trabajo 3.

Rasgos de personalidad: son caracteristicas que determinan el
comportamiento de los colaboradores en una organizacion. Estas
incluyen la actitud, la aparienciay la iniciativa, elementos que pueden
influir en el liderazgo, el trabajo en equipo y la productividad. Sin
embargo, la evaluacion de los rasgos de personalidad puede ser
subjetiva y susceptible a prejuicios. Por ello, se recomienda tener
cuidado al considerar estos aspectos, ya que son determinantes
para el éxito o el fracaso en las tareas asignadas “3.

Esta formada por los rasgos que son a actitudes y comportamientos
adquiridos a lo largo del tiempo y la identidad personal; y la
personalidad que comprende pensamientos, sentimientos Yy
comportamientos que forman parte de la identidad Unica de cada

persona. 44,
Marco conceptual

Autonomia: es un concepto moderno que proviene de la filosofia y,
mas recientemente, de la psicologia. En general, se refiere a la
capacidad de cada persona para establecer sus propias reglas o
tomar decisiones sin la intervencién de nadie. Es contrario a la

heteronomia 21.

Capacitacion: conjunto de actividades didacticas que estan
orientadas a ampliar los conocimientos, o las aptitudes vy

habilidades32.
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Carga de responsabilidad: es un seguro cuya funcion es la de
compensar por los dafios ocasionados a terceros por nuestra

carga®.

Comunicacién organizacional: es el acto deliberado de
intercambiar informacion entre dos o mas personas con el fin de
transmitir o recibir opiniones u informacion diferentes dentro de una

organizacion 4.

Condiciones ambientales: las condiciones que se dan en una
habitacion o recinto cerrado y que determinan si es adecuada para
ser ocupada por personas durante largas estancias sin menoscabo

de su saludo y con un nivel de confort adecuado 3.

Conflictos laborales: problemas que surgen al interior de una

organizacion, entre dos o0 mas personas que la integran 2°

Experiencia: Conocimiento que se obtiene a través de la practica.

Ensefianza adquirida gracias a los acontecimientos vividos 3.

Motivacién: se interpreta como una actividad que, a menudo, se
manifiesta de forma espontanea, sin necesidad de reducirse a mera
reaccion ante una situacion estimular especifica. Ademas, la
conducta motivada se considera propositiva puesto que, en gran
medida, se desarrolla impulsada por planes, metas y objetivos 2.

Presiéon laboral: habilidad o competencia que se refiere a mantener
la productividad y eficiencia bajo condiciones laborales adversas,
como un gran volumen de tareas, entregas en plazos muy cortos o

la combinacion de ambas 2°.

Proactividad: Ser proactivo significa anticiparse a los

acontecimientos, asumir responsabilidad y tener iniciativa 22.

Satisfaccion laboral: ocurre cuando un empleado experimenta
estabilidad laboral, progreso profesional y un comodo equilibrio entre

el trabajo y la vida personal 2.
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Seguridad laboral: capacidad de dar respuesta efectiva a riesgos,
amenazas o vulnerabilidades y estar preparados para prevenirlos,

contenerlos y enfrentarlos 32,
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4.1.

4.2.

IV. METODOLOGIA
Tipo y nivel de investigacion.
Enfoque.

El desarrollo del estudio fue por medio de un enfoque cuantitativo el
cual se desarroll6 a través de la medicion ordinal y la estadistica para

poder evaluar a las variables de estudio 4.
Tipo.

El tipo del estudio fue la basica el cual busca aportar en el desarrollo
del conocimiento, mediante la observacion de fendmenos y la

comprensiéon y comprobacion del problema estudiado “6.
Nivel.

En el caso del nivel de estudio fue correlacional el cual tuvo como
propésito encontrar el nivel de relacion entre ambos aspectos

investigados 46.
Disefio de la Investigacion

El disefio de estudio fue no experimental de corte transversal, no se
manipularon intencional los fenbmenos estudiados, solo se basa en
la observacion en el contexto real para poder brindar una conclusion
de ello, asimismo, el corte transversal indica que el estudio fue

realizado en un solo momento y lugar #’.
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Figura 1. Esquema disefio investigacion

4.3.

4.3.1.

4.3.2.

M \ r
Oy
Donde:

M= Profesionales de Enfermeria de servicios criticos de emergencia
y unidad de cuidados intensivos del hospital Regional de Huacho —
2024.

Ox: Motivacion.
Oy: Desempefio laboral.
r: Relacion.

Hipdtesis general y especificas
Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral
en profesionales de enfermeria de servicios criticos del hospital
Regional de Huacho — 2024.

Hipotesis especificas.
H.E.1:

Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral en profesionales de enfermeria de servicios

criticos del hospital Regional de Huacho — 2024.
H.E.2:

Existe relacion significativa entre la motivacion intrinsecas y el
desempeiio laboral en profesionales de enfermeria de servicios

criticos del hospital Regional de Huacho — 2024.
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4.4.

Identificacion de las variables
Variable 1. Motivacion

La motivacién laboral se refiere al grado de entusiasmo y esfuerzo
gue un individuo necesita para llevar a cabo su trabajo con

compromiso, con el fin de cumplir los objetivos de la organizacién 27,
Dimensiones:

D1: Extrinsecas.

D2: Intrinsecas

Variable 2: Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a los comportamientos que se
perciben durante la ejecucion de una tarea. La persona demuestra
sus competencias laborales adquiridas, integrando rasgos de
personalidad que contribuyen a lograr las metas esperadas, en
concordancia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios

de la organizacion .
Dimensiones:

D3: Logro de metas
D4: Competencias

D5: Rasgos de personalidad
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
VALORES

NIVEL Y
RANGOS

TIPO DE
VARIABLE
ESTADISTICA

Motivacion
laboral

D.1:

Extrinsecas

(1) Tension
relacionada con
el trabajo

(2) Presion del
trabajo

(3) Relacién
interpersonal
con sus jefes

(4) Relacion
interpersonal
con sus
comparieros

(5) Monotonia
laboral

P1 al P5

P6 al P7

P8

P9

P10 al P11

D.2:

Intrinsecas

(1) Satisfaccion
por el trabajo
(2) Competencia
profesional
(3) Promocion
profesional
(4) Estatus

P12 al 15

P16 al P18

P19 al P21

P22 al P23

Ordinal

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi
siempre

(5) Siempre

Mala
(23-53)

Regular
(54-84)

Buena
(85-115)

Cuantitativo
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TIPO DE

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS E\?AC\:LA(;SEDSE FIQ\IA\I/\IEGLOYS VARIABLE
ESTADISTICA
Desempefio 1) Eficacia P1, P7
laboral
D.1: 2) Eficiencia P2, P4, P6
Logros de Ordinal
metas |3) Efectividad P3.P3 Deficiente
(1) Nunca (20-53)
1) Habilidades __y | P8, P9, P12 (2) ﬁj‘r?(':a
destrezas 3 A Regular
D.2: 2) Compromiso con | P14, P11 (3) Veces (54 - 87) Cuantitativo
Competencias objetivos y metas (4) Casi
institucionales siempre Eficiente
3) Responsabilidad e | P10, P13 (5) Siempre (88-100)
iniciativa
1) Sociabilidad P16, p17, P19
D.3:
Rasgos de 2) Autocontrol P15, P18, P20

personalidad
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4.6.

Poblacion — Muestra
Poblacion.

La poblacién es un conjunto de personas que cumplen con ciertas
condiciones naturales para el estudio de un fenémeno #/, en este
caso estuvo conformada por 60 profesionales de enfermeria de
servicios criticos de emergencia y unidad de cuidados intensivos del

hospital Regional de Huacho — 2024.
Criterios de inclusion
- Enfermeras que laboran en unidades criticas
- Enfermeras que firmaron el consentimiento informado
Criterios de exclusion
- Enfermeras que se encuentran de vacaciones
- Enfermeras que se encuentran de licencia
Muestra

Se hace referencia a la muestra de poblacion al subconjunto
representativo un utilizado para examinar un fenbmeno comuan y
cuantificable experimentado por los individuos “. Por lo tanto, se
considerd abarcar a como muestra a toda la poblacion sin embargo
solo participaron 57 colaboradores los cuales se encontraban dentro
de los horarios establecidos para poder recopilar la informacién.

Muestreo

En el caso del muestreo fue no probabilistico porque todos los

elementos estudiados o considerados fueron la poblacion #°.

43



4.7.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de informacioén
Técnica

Se empleo como técnica la encuesta para recolectar los datos; es
una técnica implementada mediante la administracion de un

cuestionario “°.

Instrumento.

Para medir el “Motivacion laboral”, se utiliz6 el cuestionario
desarrollado por Linares °°, en Peru en el afio 2017. Constituido por
23 items que considera las dimensiones de; Extrinsecas (11 items)
e Intrinsecas (12 items). Para la calificacion de la respuesta se
empled la escala Likert, Nunca: 1, Casi nunca: 2, A veces: 3, Casi
siempre: 4 y Siempre: 5. Para la categorizacion de la variable, se

utilizé las siguientes escalas de evaluacion:
Mala (23-53)
Regular (54-84)

Buena (85-115)

En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacion para las

dimensiones de la variable (1), segun muestra la tabla
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Tabla 1. Datos para formulacion de niveles de las dimensiones de la

variable Motivacion laboral

Extrinsecas Intrinsecas
Cantidad de items 11 12
Puntaje Maximo 55 60
Puntaje Minimo 11 12
Rango 44 48
Amplitud (A) 14 16

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de

motivacion laboral, se muestra en la tabla.

Tabla 2. Intervalos de las dimensiones de motivacion laboral

Niveles/rangos Extrinsecas Intrinsecas
Bueno [41-55] [12-60]
Regular [26-40> [29-45>
Malo [11-25> [12-28>

La validez y confiabilidad del instrumento utilizado fue evaluado para
garantizar la precision de los resultados obtenidos en el estudio. En
el caso de la variable motivacion laboral, se realiz6 un analisis de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
obtuvo un valor de 0.788. Este resultado indica que el instrumento
posee una buena consistencia interna, ya que supera el umbral
minimo de 0.7 considerado aceptable en investigaciones sociales.
Asimismo, el Alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados
arroj6 un valor de 0.816, lo que refuerza la confiabilidad del
instrumento. El cuestionario aplicado consté de 23 items, disefiados
especificamente para medir las dimensiones asociadas a la

motivacion laboral.

Estos resultados permiten concluir que el instrumento utilizado para
medir la primera variable es valido y confiable para su aplicacion,
brindando un soporte sélido a la investigacion.
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Tabla 3. Alfa de Cronbach instrumento motivacion laboral
Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados  elementos
,788 ,816 23

Para medir el “desempefio laboral’, se utilizO el cuestionario
desarrollado por Campos 51, en Peru en el afio 2018. Constituido
por 20 items que considera las dimensiones de; Logro de metas (7
items), Competencias (7 items) y Rasgos de personalidad (6 items).
Para la calificacion de la respuesta se empleara la escala Likert,
Nunca: 1, Casi nunca: 2, A veces: 3, Casi siempre: 4 y Siempre: 5.
Para la categorizacion de la variable, se emple6 las siguientes

escalas de evaluacion:
Deficiente (20-53)
Regular (54 - 87)

Eficiente (88-100)
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De igual modo se realizé el proceso para las dimensiones de la

variable (2), segun muestra la tabla

Tabla 4. Datos para formulacién de niveles de las dimensiones de la
variable desempefio laboral

Logros de ' Rasgos de
Competencias .
metas personalidad
Cantidad de items 7 7 6
Puntaje Maximo 35 35 30
Puntaje Minimo 7 7 6
Rango 28 28 24
Amplitud (A) 9 9 8

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de

desempeiio laboral, se muestra en la tabla.

Tabla 5. Intervalos de las dimensiones de la variable desempefio

laboral
_ Logros de _ Rasgos de
Niveles/rangos Competencias _
metas personalidad
Bueno [27-35] [27-35] [24-30]
Regular [17-26> [17-26> [15-23>
Malo [7-16> [7-16> [6-14>

Del mismo modo la validez y confiabilidad del instrumento utilizado
para el desempefo laboral, se realizé un andlisis de confiabilidad
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual obtuvo un valor de
0.868. Este resultado indica que el instrumento posee una buena
consistencia interna, ya que supera el umbral minimo de 0.7
considerado aceptable en investigaciones sociales. Asimismo, el
Alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados arrojé un
valor de 0.884, lo que refuerza la confiabilidad del instrumento. El

cuestionario aplicado const6 de 20 items, disefiados
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Tabla

4.8.

especificamente para medir las dimensiones asociadas al

desempeiio laboral.

6. Alfa de Cronbach instrumento desempefio laboral
Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados  elementos
,868 ,884 20

Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Una vez completada la aplicacion del instrumento, se preparé
cuidadosamente la base de datos en el programa SPSS 26.0.
Posteriormente, se elaboraron las tablas y graficos correspondientes
en los programas Microsoft Office Word y Excel 2016, segln
correspondio. El andlisis estadistico se llevd a cabo utilizando
frecuencias y porcentajes en tablas, complementadas con graficos
de barras, elementos que facilitaron la visualizacion de las
descripciones e investigaron posibles relaciones entre las variables.
Para la prueba de hipétesis, al tratarse de variables ordinales, se
realizd una prueba de normalidad con el objetivo de determinar si los

datos eran paramétricos o no paramétricos.

En cuanto al analisis estadistico descriptivo, se efectuaron analisis
bivariados individuales que permitieron describir las variables y
dimensiones del estudio. En el analisis estadistico inferencial, se
procedi6 mediante la prueba de normalidad para identificar las
distribuciones de los datos, estableciendo si estos eran paramétricos
0 no paramétricos. Esto permitio seleccionar las pruebas de
correlacion adecuadas, considerando un nivel de significancia
menor o mayor a 0.05. En este caso, se utilizd la prueba estadistica
de correlacién de Spearman debido a la naturaleza de las variables

y los resultados obtenidos.
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V. RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados

Tabla 7. Caracteristicas sociodemograficas en profesionales de

enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024

Frecuencia Porcentaje
EDAD 20 - 30 afios 6 10,5%
31-40 afios 18 31,6%
41-50 afos 17 29,8%
51- a mas afos 16 28,1%
SEXO FEMENINO 46 80,7%
MASCULINO 11 19,3%
SERVICIO Enfermeria 1 1,8%
UCl 23 40,4%
Emergencia 33 57,9%
TIEMPO DE 1 a5 afos 15 26,3%
SERVICIO 6 a 15 afios 12 21,1%
16 a 25 afos 17 29,8%
25 a mas afos 13 22,8%
CONDICION NOMBRADO 33 57,9%
LABORAL CONTRATADO 24 42,1%

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024
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Figura 2. Caracteristicas sociodemograficas en profesionales de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de

Huacho-2024

50

45

40

35

30

25

20

15

10

N
[e)]

33 33
23 24
18 17 - 17
15
13
11 12
6
0

2 g g g o o K o © Q 2 2 g o) o)
zg 18 18 zg =z = o g 2 zg zg zg zg o 2]
© © © © > jur} £ o © © © © é |<_(
o o o N4 i 2 = oo n n LN 4 o <
M 5 w e S 3 o @ © — N e P
o - g £ m 2 £ 2 i o N £ = &
N z = - w © 3 - 4 %
n ~ (]

EDAD SEXO SERVICIO TIEMPO DE SERVICIO CONDICION

LABORAL

50




Tabla 8. Desempefio laboral en profesionales de enfermeria de

servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024

Frecuencia Porcentaje

Regular 35 61,4
Buena 22 38,6
Malo 0 0%

Total 57 100,0

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024

Figura 3. Desempefio laboral en profesionales de enfermeria de

servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024
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Tabla 9. Motivacion laboral en profesionales de enfermeria de

servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024

Frecuencia Porcentaje

Regular 14 24,6
Buena 43 75,4
Malo 0 0%

Total 57 100,0

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024

Figura 4. Motivacion laboral en profesionales de enfermeria de

servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024
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Tabla 10. Motivacién laboral y desempefio laboral en profesionales de

enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024

Desempefio laboral

Motivacién TOTAL
Regular Buena Malo
laboral : : : :
fi f% fi f% fii % A f%
Motivacion laboral 13 228% 1 18% 0 0% 14 24,6%
Regular

Motivacion laboral 22 38,6% 21 36,8% 0 0% 43 754%
Buena

Motivacion laboral 0 0% 0 0% 0 0% O 0%
Mala

total 35 614% 22 386% 0 0% 57 100,0%

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024

Figura 5. Motivacién laboral y desempefio laboral en profesionales de

enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-2024
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Tabla 11. Motivacion extrinsecay desemperio laboral en profesionales

de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-

2024
Desempeiio laboral
Motivacion laboral Regular Buena Malo Total
fi % fi % fi % fi %
Motivacion 5 8,8% 0 0,0% 0 0,0% 5 8,8%
Extrinsecas Regular
Motivacion 30 52,6% 22 386% 0 00% 52 912%
Extrinsecas Buena
Motivacion 0 0,0% 0 00% 0 00% O 0,0%
Extrinsecas Mala
Total 35 614% 22 386% 0 0,0% 57 100,0%

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024

Figura 6. Motivacion extrinsecay desempefio laboral en profesionales

de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-

2024
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Tabla 12. Motivacién intrinseca y desempefio laboral en profesionales

de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-

2024
Desempeiio laboral
Motivacion laboral Regular Buena Malo Total
fi % fi % fi % fi %
Motivacion 7 123% 1 1,8%0 0 00% 8 14,0%
Intrinsecas
Regular
Motivacion 28 49,1% 21 368% 0 00% 49 86,0%
Intrinsecas Buena
Motivaciéon 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Intrinsecas Mala
Total 35 614% 22 386% O 0,0% 57 100,0%

Fuente: Instrumentos aplicados por los autores — 2024

Figura 7. Motivacién intrinseca y desempefio laboral en profesionales

de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional de Huacho-

2024
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5.2.

Interpretacion de resultados

Respecto a las caracteristicas sociodemograficas, en la Tabla 7 y la
Figura 2, los resultados muestran que, en cuanto a la edad, la mayor
cantidad de participantes se encuentra en el rango de 31 a 40 afios,
con el 31,6% (18) de las personas, seguido de quienes tienen entre
41 y 50 afos, con 29,8% (17) participantes, y aquellos de 51 afios o
mas, con 28,1% (16) participantes. Solo el 10,5% (6) de los
participantes pertenecen al rango de 20 a 30 afios, evidenciando que
la mayoria de los profesionales son adultos en etapas intermedias
de su vida laboral. Respecto al sexo, predomina significativamente
el femenino, con el 80,7% (46) de los participantes, mientras que el
masculino representa el 19,3% (11) de las personas. Esto refleja una
marcada feminizacion en los servicios criticos del hospital. En
relacion al servicio en el que laboran, la mayoria de los participantes
se encuentran en el servicio de Emergencia, con 57,9% (33) de las
personas, seguido del servicio de UCI, con 40,4% (23) participantes.
El area de Enfermeria tiene solo el 1,8% (1) representante,
mostrando una mayor concentracibn de personal en servicios
criticos especificos. En cuanto al tiempo de servicio, la mayor parte
de los profesionales cuenta con entre 16 y 25 afos de experiencia,
con el 29,8% (17) de personas. Le siguen aquellos con 1 a 5 afios,
con el 26,3% (15) de los participantes, y quienes tienen mas de 25
afos, siendo el 22,8% (13) de personas. Los profesionales con entre
6 a 15 afos representan el 21,1% (12) de los participantes,
evidenciando una distribucion variada, aunque con predominancia
de personal con experiencia consolidada. Por dltimo, en cuanto a la
condicion laboral, el 57,9% (33) de los participantes son nombrados,
mientras que el 42,1% (24) tienen contrato. Esto sugiere que,
aunque la mayoria tiene estabilidad laboral, existe una proporcion

considerable de profesionales contratados.
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Respecto a las frecuencias de cada variable, en la Tabla 8 y la Figura
3 se presenta la distribucion de frecuencias correspondiente a la
variable desempefio laboral en los profesionales evaluados. Se
observa que el 61,4% (35) de los participantes son considerados con
un desempefio regular, mientras que el 38,6% (22) de los
participantes son clasificados con un desempefio bueno. Estos
resultados reflejan que una mayor proporcién de los participantes
presenta un desempefio regular, mientras que una menor cantidad

se ubica en un nivel de desempefio bueno.

En la Tabla 9 y la Figura 4 se muestra la distribucion de frecuencias
correspondiente a la variable motivacion laboral en los profesionales
evaluados. Se observa que el 24,6 % (14) de los participantes
presenta una motivacion regular, mientras que el 75,4 % (43) de los
participantes tiene una motivacion buena. Estos resultados
evidencian que la mayoria de los participantes se encuentran en un
nivel de motivaciébn bueno, mientras que una menor proporcion

presenta una motivacién regular.

En la tabla 10 y figura 5 se observa, el 75.4% (43) del profesional de
enfermeria considera una motivacion laboral buena, de los cuales el
38.6% (22) presentan un desempefio regular y el 36,8% (21)
alcanzan un desempefio bueno. Por otro lado, el 24,6% (14) del
profesional de enfermeria considera una motivacion laboral regular,
de los cuales el 22.8% (13) presentan un desempefio regular y solo
el 1.8% (1) alcanzan un desempefio bueno.

En la Tabla 11y la Figura 6 se observa que, de los participantes con
una motivacion extrinseca regular, el 8,8 % (5) presenta un
desempefio regular, mientras que el 0,0 % (0) alcanza un
desempeiio bueno. Por otro lado, de los participantes con una
motivacion extrinseca buena, el 52,6 % (30) tiene un desempefio

regular, y el 38,6 % (22) alcanza un desempefio bueno.
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Enla Tabla 12 y la Figura 7 se observa que, de los participantes con
una motivacion intrinseca regular, el 12,3 % (7) presenta un
desempeiio regular, y solo el 1,8 % (1) tiene un desempefio bueno.
En contraste, de los participantes con una motivacion intrinseca
buena, el 49,1 % (28) tiene un desempefio regular, y el 36,8 % (21)

alcanza un desempefio bueno.
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6.1.

6.1.1.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
Analisis inferencial
Prueba de normalidad

Para este analisis, se realiz6 una valoracion de la distribucion normal
de los datos para comprender la disposicion de las variables
examinadas. Dado que el grupo de estudio incluyd a 57
profesionales de enfermeria, se prefiri6 emplear la prueba de
Kolmogorov-Smirnovm se fundamentdé en su capacidad para
manejar de manera eficaz muestras de tamafio moderado,

proporcionando resultados mas precisos y confiables.

Tabla 13. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desempefio ,398 57 ,000 ,617 57 ,000
laboral
Extrinsecas ,533 57 ,000 ,319 57 ,000
Intrinsecas ,515 57 ,000 413 57 ,000
Motivacion ,469 57 ,000 ,535 57 ,000
laboral

Segun los hallazgos, se observa que tanto las variables como las
dimensiones mostraron significancias inferiores a 0.05, indicando
una distribucion no normal. Por lo tanto, con estos resultados de
pruebas de normalidad, no se puede directamente determinar si hay
una relacion entre las variables. Para ello se realiza un andalisis de la
relacion entre variables con la prueba estadistica adicional, de

correlacion de Spearman.
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6.1.2.

Hipotesis general

Hipotesis estadisticas:

Hipotesis nula (Ho)

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del
hospital Regional de Huacho - 2024.

Hipotesis alterna (Ha)

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacién y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del

hospital Regional de Huacho - 2024.

. Nivel de significancia a (a) y nivel de confianza (Y):

(@)=0.05  (Y)=0.95

. Prueba estadistica

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

. Rechazo de hipoétesis nula

Para determinar el motivo del rechazo de la hip6tesis nula el nivel de
significancia deberd ser menor al paramento tedrico permitido de
0.05.
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e. Valor calculado

Tabla 14. Correlacion entre la motivacion y desempefio laboral en

profesionales de enfermeria de servicios criticos del hospital Regional
de Huacho - 2024.

Motivacion
laboral
Rho de Desempefio Coeficiente de ,596
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 57

f.

Decision estadistica

Los resultados evidenciaron un valor bilateral de significancia (sig.)
de 0.00, el cual es inferior al nivel teérico de 0.05, lo que indica que
la relacién entre la motivaciéon laboral y el desempefio laboral en
profesionales de enfermeria de los servicios criticos del Hospital
Regional de Huacho - 2024 es estadisticamente significativa.
Posteriormente, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho) de 0.596, lo que sugiere una correlacion positiva
entre ambas variables. Esto significa que, a medida que la
motivacion laboral aumenta, también se observa una mejora en el
desempeifio laboral. Por lo tanto, se concluye que la hipotesis alterna

planteada se cumple.

61



6.1.3. Prueba de hipotesis especificas

Tabla 15. Valor calculado de Rho de Spearman para las dimensiones

de la motivacion

Desempefio
laboral
Rho de Extrinsecas  Coeficiente de ,540™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 57
Intrinsecas Coeficiente de ,566™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 57
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a. Decision estadistica

Tabla 16. Hipo6tesis especificas y conclusiones

Hipoétesis especifica

Conclusion

Hipoétesis especifica 1

Existe relacion
significativa

entre la motivacion
extrinseca y el
desempeno laboral en
profesionales de
enfermeria de servicios
criticos  del  hospital

Regional de Huacho -
2024

Los resultados evidenciaron un valor bilateral
de significancia (sig.) de 0.00, el cual es
inferior al nivel tedrico de 0.05, aceptando la
hipétesis alterna, lo que confirma que la
relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral en profesionales de
los servicios criticos del
2024.

se obtuvo un coeficiente de

enfermeria de

Hospital Regional de Huacho -
Ademas,
correlacion de Spearman (Rho) de 0.540, lo
que indica una correlacion positiva entre
ambas variables. Por lo tanto, la hipdtesis

especifica 1 se cumple.

Hipétesis especifica 2
Existe relacion
significativa entre la
motivacion intrinsecas y
el desempenfio laboral en
de
enfermeria de servicios
del
Regional de Huacho -

2024

profesionales

criticos hospital

Los resultados evidenciaron un valor bilateral
de significancia (sig.) de 0.00, el cual es
inferior al nivel tedrico de 0.05, aceptando la
hipbtesis alterna lo que confirma que la
relacion entre la motivacién intrinseca y el
desempefio laboral en profesionales de
los servicios criticos del
2024.

se obtuvo un coeficiente de

enfermeria de

Hospital Regional de Huacho -
Ademas,
correlacién de Spearman (Rho) de 0.566, lo
que sugiere una correlacién positiva entre
ambas variables. Por lo tanto, la hipotesis

especifica 2 se cumple.
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VIl. DISCUSION DE LOS RESULTADOS
7.1. Comparacion de resultados

Respecto a la discusion de los resultados obtenidos para la hipotesis
general, el estudio de Bayser!® destacé una correlacién positiva entre la
motivacion y el desempefio, con niveles de desempefio regular que
alcanzaron el 96 %, muy superiores al 61,4 % encontrado en este estudio.
Este contraste sugiere que, aunque el contexto del Hospital Regional de
Huacho parece contar con elementos mas efectivos para promover niveles
de desempefio eficiente, aun persiste una brecha considerable en la

optimizacién del desempefio laboral.

Por su parte, De la Cruz?® encontr6 en un hospital de Lima niveles de
motivacion alta (47 %) y media (43 %), ligeramente inferiores al nivel bueno
predominante en este estudio (75,4 %). Sin embargo, su analisis también
muestra un desempefio predominantemente medio (61 %) y una
correlacion positiva (r=0.554), comparable a la correlacion moderada
encontrada en este trabajo (Rho=0.596). Esto refuerza la idea de que la
motivacion, aungque fundamental, no siempre se traduce en un desempefio
eficiente, posiblemente debido a factores externos al control directo del

personal, como las condiciones organizacionales y laborales especificas.

Los hallazgos del presente estudio reflejan una correlacién positiva
moderada (Rho=0.596), lo cual indica que la motivacion tiene un impacto
directo y significativo en el desempefio del personal. Este resultado es
consistente con el valor de significancia bilateral (sigma=0.00), que refuerza
la validez estadistica de la hip6tesis planteada. Sin embargo, al contrastar
estos datos con estudios similares, surgen matices importantes que
enriguecen la interpretacion. Ademas, la motivacion laboral mostré un
predominio del nivel bueno (75,4 %), lo que indica un entorno laboral
mayoritariamente favorable. Sin embargo, el desempefio laboral presenta
una distribucion desigual, con un 61,4 % de niveles regulares y un 38,6 %

de niveles eficientes. Esta discrepancia sugiere la existencia de factores
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adicionales que podrian limitar el impacto de la motivacion sobre el

desempeiio.

En el contexto de los servicios criticos del Hospital Regional de Huacho, las
exigencias inherentes a este tipo de areas podrian explicar las
discrepancias entre los altos niveles de motivacion y los resultados mixtos
en desempefo. El estrés asociado al manejo de emergencias, la presion
del tiempo y la necesidad de decisiones rapidas podrian ser factores que
afectan el rendimiento, incluso cuando los profesionales estdn motivados.
Este contraste evidencia la necesidad de estrategias que no solo
mantengan altos niveles de motivacion, sino que también aborden factores

contextuales y organizacionales para optimizar el desempefio laboral.

Respecto a la discusion de los resultados obtenidos para la hipétesis
especifica 1, al contrastar estos resultados con estudios previos, emergen
similitudes y diferencias que enriquecen el analisis. En el estudio de
Cabreral’ en Ecuador, se destaca como la ausencia de capacitaciones,
incentivos laborales y programas de formacion profesional limitan tanto la
motivacion como el desempefio laboral del personal de enfermeria. Aunque
el presente estudio muestra un panorama mas positivo en términos de
motivacion extrinseca, la presencia de un 8,8% en niveles regulares podria
reflejar areas donde las politicas de incentivo externo, como capacitaciones
periodicas o reconocimientos formales, pueden ser mejoradas. Esto
subraya que, aunque la instituciébn ha logrado establecer un ambiente
laboral favorable, persisten desafios en garantizar una motivacion

sostenida y uniforme.

Por otro lado, la investigacion de Jara et al.'® en Argentina aporta un
enfoque complementario al analizar especificamente la motivacion
extrinseca en unidades de cuidados intensivos. Su hallazgo de un 44% de
profesionales con niveles altos de motivacion y un 52% con niveles medios
resalta la importancia de factores como la remuneracion, las condiciones
fisicas y la seguridad laboral. Aunque los niveles buenos de motivacion

extrinseca en el presente estudio son mas elevados (91,2%), los resultados
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de Jara et al. refuerzan la idea de que un entorno laboral adecuadamente
equipado y relaciones laborales armoniosas son componentes esenciales
que, si se descuidan, pueden reducir la efectividad de la motivacion

extrinseca.

En el presente estudio, el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0.540) sugiere una correlacion positiva moderada, respaldada por un
valor bilateral de significancia (sigma=0.00) que confirma la relacién
estadistica entre las variables analizadas. Estos hallazgos son consistentes
con la percepcion predominante de motivacion extrinseca en niveles
buenos (91,2%), mientras que un porcentaje menor (8,8%) se encuentra en

el nivel regular, sin casos reportados en el nivel malo.

En el Hospital Regional de Huacho, la ausencia de niveles bajos en
motivacion extrinseca es un logro importante. Sin embargo, la presencia de
casos en niveles regulares indica que aspectos como la equidad en los
beneficios, los incentivos econdmicos y la estabilidad laboral deben ser
mejorados, especialmente en servicios criticos, donde el estrés y las altas
demandas laborales pueden intensificar la necesidad de estos factores

para mejorar la satisfaccion y el desemperio.

Por otro lado, al comparar los resultados de la hipotesis especifica 2 con
estudios previos, se identifican paralelismos y particularidades
significativas. En el estudio de Medina y Suarez?*, realizado en el Hospital
Maria Auxiliadora, se encontr6 una correlacion positiva alta entre
motivacion y desempefio laboral (Rho=0.841). Sin embargo, a pesar de
esta relacion positiva, el desempefio laboral fue deficiente en un 52,4%, un
contraste notable con el presente estudio, donde los niveles buenos
predominan y no se reportan desempefios deficientes. Esto podria
atribuirse a diferencias en las politicas de gestion interna, el enfoque en el

desarrollo profesional y la cultura organizacional entre ambas instituciones.

El estudio de Cabanillas 2! en el Hospital San Juan de Lurigancho también
evidencioé una relacién significativa entre la motivacién y el desempefio
laboral, con una correlaciéon positiva moderada (Rho=0.557), similar al
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presente estudio. Sin embargo, el desempefio laboral en esta investigacion
mostroé un 63,3% en niveles regulares y un 16,7% en niveles bajos, lo que
refleja desafios mas pronunciados en términos de compromiso y
resultados. Comparativamente, los resultados del Hospital Regional de
Huacho sugieren una gestion mas efectiva en aspectos intrinsecos, como
la satisfaccion personal y el compromiso vocacional, aunque persiste un

porcentaje que requiere atencidon para maximizar su motivacion intrinseca.

En la presente investigacion, el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0.566) indica una correlacion positiva moderada, respaldada por una
significancia estadistica robusta (sigma=0.00), lo que permite confirmar la
hipotesis alterna. Este resultado resalta que la motivacion intrinseca
desempefia un papel clave en el desempefio laboral, evidenciado también
por el predominio de niveles buenos en esta dimension (86,0%), mientras

qgue un 14,0% se encuentra en nivel regular, sin casos en nivel malo.

El contexto del presente estudio enfatiza que la ausencia de casos en
niveles malos para la motivacion intrinseca es un logro que subraya el valor
gue los profesionales atribuyen a aspectos como la autorrealizacion y la
vocacion. Sin embargo, el 14,0% en niveles regulares sefala la necesidad
de intervenciones estratégicas, como programas que refuercen la conexion
emocional con las tareas diarias, el reconocimiento individualizado y la
oportunidad de desarrollo personal, elementos que podrian transformar la
motivacion intrinseca en un motor ain mas potente para el desempefio
laboral. En sintesis, los resultados evidencian una correlacién positiva entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral, alineandose con estudios
previos, pero también destacando la efectividad de las politicas internas de

la institucion estudiada.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

1. Existe una relacion positiva moderada entre la motivacion general y el
desempefio laboral en los profesionales de enfermeria de los servicios
criticos del Hospital Regional de Huacho, con un coeficiente de
correlacion de Spearman (rho = 0. 596) y un valor de significancia
bilateral (p=0.00), menor al parametro tedrico de 0.05. Esto evidencia
que, a medida que aumenta la motivacion, también mejora el

desemperio laboral, confirmando la hipotesis alterna planteada.

2. Respecto a la dimension de motivacion extrinseca, se concluye que
esta guarda una relacion positiva moderada con el desempefio laboral,
obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0.540) y
un valor de significancia bilateral (p=0.00). Este resultado indica que
factores externos, como la remuneraciéon y las condiciones laborales,
influyen significativamente en el desempefio de los profesionales de

enfermeria en servicios criticos.

3. Enrelacién con la dimensién de motivacion intrinseca, se concluye que
también se observa una relacién positiva moderada con el desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman (rho =0.566) y
un valor de significancia bilateral (p=0.00). Esto evidencia que aspectos
internos, como la satisfaccion personal y el compromiso vocacional,

son determinantes en la mejora del desempefio laboral.
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Recomendaciones

1. Se recomienda fomentar estrategias de motivacion general que la
administracion del Hospital Regional de Huacho implemente
programas integrales que promuevan tanto la motivacion intrinseca
como la extrinseca, esto podria incluir talleres de reconocimiento
profesional, capacitaciones, y actividades que fortalezcan el

compromiso con la institucion.

2. Se recomienda al equipo directivo del Hospital Regional de Huacho
y el area de Recursos Humanos implementar acciones para mejorar
las politicas de remuneracion, dotacidén de recursos y mejora de las
condiciones laborales. Acciones como la adecuacion de horarios, la
asignacion justa de tareas y la creacion de incentivos econémicos
podrian potenciar el desempefo laboral de los profesionales de

enfermeria.

3. Finalmente se recomienda a la jefatura de los servicios criticos y el
area de Bienestar del Personal promover actividades que refuercen
la vocacion y la satisfaccidn personal de los enfermeros, como
jornadas de reflexion profesional, reconocimiento publico de logros
y oportunidades para el desarrollo personal. Estas medidas
contribuiran a una mayor identificacion con los valores del hospital y

un mejor desempefio en servicios criticos.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia
Titulo: Motivacion y desempefio laboral en profesionales de enfermeria de servicios criticos del Hospital Regional De

Huacho-2024

Responsables: Florentina Yolanda Huaman Huarac y Erika Pilar Salazar Portella

motivacion y desempefio
laboral en Profesionales de
Enfermeria de servicios
criticos del Hospital
Regional de Huacho - 20247

Problemas especificos
P.E.1:

sCoémo se relaciona la
motivacion extrinseca con el
desempefio laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del

Hospital Regional de
Huacho - 20247

P.E.2:

,Cémo se relaciona la

motivacion intrinseca con el
desempefio laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del
Hospital Regional de
Huacho - 2024?

existe entre la motivacion y
desempenio laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del
Hospital Regional de Huacho
—2024.

Objetivos especificos:
O.E.1;

Establecer la relacién entre la
motivacion extrinseca con el
desempenio laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del
Hospital Regional de Huacho
— 2024

O.E.2:

Analizar la relaciéon entre la
motivacion intrinsecas con el
desempeiio laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del
hospital Regional de Huacho -
2024

entre la motivacion y
desempefio  laboral en
Profesionales de Enfermeria
de servicios criticos del
hospital Regional de Huacho
- 2024

Hipotesis especificas:
H.E.1:

Existe relacién significativa
entre la dimension
extrinseca y el desempefio
laboral en Profesionales de
Enfermeria de  servicios
criticos del hospital Regional
de Huacho - 2024

H.E.2:

Existe relacion significativa
entre la dimension
intrinsecas y el desempefio
laboral en Profesionales de
Enfermeria de servicios
criticos del hospital Regional
de Huacho — 2024

Dimensiones:
Extrinsecas
Intrinsecas

Variable 2:
Desempefio
laboral

Dimensiones:
Logro de
metas
Competencias
Rasgos de
personalidad

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variable 1. | Enfoque: Cuantitativo
¢,Como se relaciona la | Determinar la relacion que | Existe relacién significativa | Motivacion Tipo de investigacion: Bésica

Nivel de Investigacion:
Correlacional

Disefio: No experimental de
corte transversal

Poblacion: 60 Profesionales de
Enfermeria de servicios criticos
del hospital Regional de Huacho
- 2024

Técnica e instrumentos:
Encuesta para recopilar
informacion estructurada sobre
las variables.

Cuestionarios validados: DKQ
para medir conocimiento y
DSMQ para evaluar
autocuidado.

Métodos de andlisis de datos:
Se aplicaron métodos
descriptivos y correlacionales,
utilizando la  prueba de
Spearman por la naturaleza
ordinal de los datos.
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ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

CUESTIONARIO SOBRE LA MOTIVACION
Autor: Linares en el afio 2017

Introduccién

Este cuestionario es de caracter andénimo y tiene como objetivo conocer su
nivel de motivacion y desempefio en relacién a su puesto de trabajo como
profesional de enfermeria. La informacién proporcionada sera utilizada
exclusivamente para fines de investigacion y sera tratada con la mas
estricta confidencialidad. Agradecemos su tiempo Yy sinceridad al
responder.

I. Datos generales

e Edad:
e Genero:
e Servicio:

e Tiempo de servicio:

e Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )

II. Instrumento de medicién de la variable motivacién laboral

Instrucciones: Responda las siguientes afirmaciones colocando una "X"
dentro del recuadro correspondiente, de acuerdo con la frecuencia con la
gue se identifica con la situacion descrita. Asegurese de responder a todas
las preguntas y conteste sinceramente, ya que su opinidn es la que cuenta.

Escala de codificacion:
e 1 =Nunca: No se siente motivado en ninguna circunstancia.
e 2 = Casi nunca: La motivacién es rara vez presente.

e« 3 = A veces: La motivacion es intermitente, se presenta
ocasionalmente.

e 4 = Casi siempre: Usualmente se siente motivado, pero hay
excepciones.

« 5= Siempre: Se siente motivado en todo momento, sin excepcion.

Casi A Casi .
o . Nunca . Siempre
N Enunciado nunca | veces | siempre
1 2 3 4 S
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Soy responsable en
mi centro de trabajo

Al final de la jornada
laboral me encuentro
muy cansado

Con bastante
frecuencia me he
sorprendido fuera del
establecimiento
pensando en
cuestiones
relacionadas con mi
trabajo

Me he visto obligado
a emplear al tope toda
mi energia y
capacidad para
realizar mi trabajo

A veces mi trabajo
perturba mi estado de
animo o a mi salud

Tengo la sensacion
de que me falta
tiempo para realizar
mi trabajo

Creo que mi trabajo
es excesivo, no doy
abasto con las cosas
qgue hay que hacer

La relacibn con mi
superior es  muy
cordial

Las relaciones con
mis comparfieros son
buenas

10

Mi trabajo en el
establecimiento es el
mismo de todos los
dias, no varia nunca

11

Los problemas
personales de mis
compafneros de
trabajo habitualmente
me suelen afectar

12

En mi trabajo me
encuentro muy
satisfecho

13

Tengo muy poco
interés por las cosas
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que realizo en mi
trabajo

14

Tengo la sensacion
de que lo que estoy
haciendo vale la pena

15

Estoy convencido que
el puesto de trabajo
que ocupo es el que
me corresponde por
capacidad y
preparacion

16

Con frecuencia tengo
la sensacion de no
estar capacitado para
realizar mi trabajo

17

Con frecuencia
siento no tener
recursos suficientes
para hacer mi trabajo
tan bien como seria
deseable

18

Con frecuencia la
competitividad, o el
estar a la altura de los
demas, en mi puesto
de trabajo me causa
estrés o tension

19

Tengo pocas
oportunidades para
aprender hacer

20

Generalmente el
reconocimiento que
obtengo por mi
trabajo es muy
reconfortante

21

Tengo muchas
posibilidades de
crecer
profesionalmente

22

Para organizar el
trabajo de realizo,
segun mi puesto
concreto o categoria
profesional tengo
poca remuneracion

23

El sueldo que percibo
es muy adecuado
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA
CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Autor: Campos en el afio 2018

[ll. Instrumento de medicién de la variable desemperio laboral

Instrucciones: Coloque una "X" en el recuadro que mejor describa la
frecuencia con la que realiza las acciones indicadas. Sea honesto en sus
respuestas, ya que su percepcion sobre su desempefio es lo que cuenta
para este estudio. No olvide contestar todas las preguntas.

Escala de codificacion:

1 =Nunca: No realiza la tarea o accién en absoluto

2 = Casi nunca: La realiza rara vez o presente inconsistente

3 = A veces: La realiza intermitente o ocasionalmente

4 = Casi siempre: La realiza de forma inconsistente

5 = Siempre: Cumple con las tareas de manera constante y afectiva

NO

Enunciado

Nunca

Casi
nunca
2

veces

Casi
siempre
4

Siempre
5

Me esfuerzo lo
suficiente cada dia
para mejorar la
calidad del servicio
que brindo a los
pacientes.

Resuelvo de forma
eficiente dificultades
0 situaciones
conflictivas al interior
del servicio.

Produzco o realizo
mi trabajo sin errores
en los  tiempos
establecidos por su
jefatura.

Me anticipo a las
necesidades o)

84



problemas  futuros
que se presenten en
el servicio.

Me capacito
permanentemente
5 |para mejorar mi
productividad
laboral.
Hago uso eficiente
6 de los recursos para
desempeniar las
tareas.
Hago propuestas
efectivas para
7 | mejorar las
actividades laborales
dentro del servicio.
El cargo que ocupo
actualmente me
8 permite  desarrollar
satisfactoriamente
mis competencias y
habilidades.
Aporto  ideas vy
sugerencias para
9 | mejorar los sistemas
y procedimientos de
trabajo en el servicio.
Ejecuto acciones
apropiadas, sin
10 instrucciones y
propongo soluciones
utiles para el
servicio.
Incremento mi
rendimiento laboral
11 : .
mediante  estudios
de post grado.
Planifico con
12 facilidad las
actividades del
servicio.
Realizo las
actividades
responsablemente
13 | de

acuerdo con las
funciones asignadas
al puesto laboral.
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14

Me comprometo
para lograr altos
niveles de
desempeiio laboral
en el servicio.

15

Colaboro
amablemente  con
mis comparferos de
trabajo y superiores
en los procesos de
trabajo en
el servicio.

16

Las relaciones
interpersonales
positivas con mis
comparferos hacen
que funcionen
COmo un equipo
bien integrado.

17

Desarrollo relaciones
armonicas, eficaces
y constructivas con
los superiores y los
pacientes del
servicio

18

Estoy dispuesto a
aceptar criticas de
mis compaferos.

19

Las relaciones con
mis compaferos de
servicio tienden a
ser distantes y
reservadas.

20

Me considero
prudente y
mantengo buenos
modales con mis
compaferos.
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ANEXO 3: Ficha de validacién de instrumento de mediciéon

Ficha de validacion por juicio de expertos

AUTONOWA CE 4

UNI \811 SIDAD
DEICA
DEL INSTRU! |
|.  DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN

PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024

Nombre del Experto; . 5 W ZREETH Tuoiw

>

..\.9.6!40..A4(.';‘\!i‘.‘.\....4.<.

Il ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la

variable motivacién laboral
| Aspectos Descripcion: Evaluacion Preguntas por
|_Para Evaluar Cumple/ No cumple corregir
| 1. Clanidad Las pregunias estan elaboradas
‘ | usando un lenguaje apropiado Cumpie
2 Obgetividad | Las preguntas estan expresadas
L len observables Cureee
|3 Las preguntas estan adecuadas al
Conveniencia | tema a ser investigado Cunecé
| 4 Existe una organizacién lgica y
| Organizacién | sintactica en el cuestionario CUHPLE i
El cuestionario comprende todos
| 5 Suficencia | los indicadores en cantidad y -
i calidad CuapLe -
s El cuestionario es adecuado para
2 . i ind -
Intencionalidad :'nodnr los indicadores de la A
7 ‘Lupnwv\ellgmnbasadaen
Consistencia lapoaoe tebricos del tema Coneus
{ Existe refacion entre las preguntas | ees = T
8. Coharencia ‘o-mi:ldovu CLrLG
| La estructura del cuestionario
8 Estructura | responde a las preguntas de la OGS
Pert ., El cuestionario es (il y oportuno —
» | para Ia investigacion Cuit P

J_OBSERVACIONES GENERALES

: Cuowete con el vl el Ae Madidcn de\a Nadable Makuaddn Vi

S Thie

\ -\
de Lrumlgadcen

Sttate] (V)
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INF

Ficha de validacion por juicio de expertos

ALTTOMOMA O 1CA

I. DATOS GENERALES
Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL

Titulo de Ia

REGIONAL DE

HUACHO-2024.

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

DE INVESTIGACION

Nombre del Experto: . 5. 14 ZBBETH, TUHI “Q“‘O A.f.‘.‘.‘.‘.‘..‘.\. g

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la

variable desempefo laboral =
Aspectos Descripcion: Evaluacion Preguntas por
Para Evaluar C No corregir
1. Clandad Las preguntas estan elaboradas »
usando un CUMPE
Las untas estan sadas en
& Obistiond gpe'g.;munm CunnE
3. Las preguntas estan adecuadas al S
Conveniencia | tema a ser investigado CUanLE
4. Existe una organizacion
| Organizacion _| logica y sintactica en el cuestionario Cunere
. El cuestionario comprende todos los i
5. Suficiencia | i 5icadores en cantidad y calidad Cuettus N ]
6 El cuestionario es adecuado para
: ) 4 medic los indicadores de la
' investigacion Cuanu=
. Las preguntas estan basadas en
3 aspectos tebncos del tema
Consistencia investigado CUME
Existe relacion entre las preguntas e
8. Coherencia dcadores cueuE
La estructura del cuestionano
9. Estructura responde a las preguntas de la CUHPLE
; El cuestionario es util y oportuno
| 10.Pertinencia | oora ia investigacien _ounnE
Ill. OBSERVACIONES GENERALES

D = \
©E owrde al TiTule de Iuuesh cacton

! De WaNda =t InsTunmels de mecicion Ae \a Uadckle Desenpie Yok

(:ﬁem t\c,m A Eltenseru

Apellidos y Nombres del validador:

s DE LA EbUCACION
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Ficha de validacién por juicio de expertos

AUTOROMA DE €A

AUT

UNIVERSIDAD

ONOMA

DEICA

| DATOS GENERALES
Titulo de la Investigacion: MQTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024
Nombre del Experto: ../0.<, . 0.0 e Ll o s Ay o5 S
. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la
variable motivacion laboral
~ Aspectos Descripcion: Evaluacion Preguntas por
__Para Evaluar Cumple/ No cumple corregir
|1Cluidad Las preguntas estan elaboradas i
usando un lenguaje apropiado vty
" 2 Objetvidad | Las preguntas estan expresadas
en aspectos observables - —
|3 Las preguntas estan adecuadas al ;
 Conveniencia_| tema a ser investigado of Wi
| 4 Existe una organizacion logica y &
| Organizacion _| sintactica en el cuestionario Lenyic
‘ El cuestionario comprende todos
' 5 Sufidencia | los indicadores en cantidad y e
: |calidad " o o
‘ L e T
| r W /e
intencionalidad | in.eqigacion ™Y/
|7 poodl s oo des
| Consistencia investigado ( /
! .. | Existe relacion entre las preguntas Y
8. Coherencia @ indicadores A
| La estructura del cuestionano
[O.me:tma responde a las preguntas de la Pl
: investigacion /
.. | El cuestionano es util y oportuno W)
10, Pertinencia | para ta investigacion Compre
Il OBSERVACIONES GENERALES

N* DNI:

(LD
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Ficha de validacién por juicio de expertos

AUTONOMA CF A

UNIVERSIDAD

AUTONOMé
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

| DATOS GENERALES

Titulo de la | © MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024.

Nombre del Experto; &, <2 541%e | o A0Rkf, [ omiey s
I. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la
variable desemperio laboral zi e £
. Aspectos Descripcion: Evaluacion Preguntas por
__Para Evaluar Cumple/ No cumple corregir |
' 1. Clandad Las preguntas estan elaboradas Prand T
b | usando un lenguaje apropiado ol o :
| Las preguntas estan expresadas en ke
| 2- Objetvidad aspectos observables g
E Las preguntas estan adecuadas al .
| Cor tema a ser investigado .
4 Existe una organizacion
 Organizacion _| legica y sintéctica en el cuestionario | ** "/
5. Suficiencia El cuestionario comprende todos los
s indicadores en cantidad y calidad
= El cuestionario es adecuado para
. medir los indicadores de la ryvic
- Intencionalidad investigacion
7 Las preguntas eslan basadas en
. aspectos tedricos del tema ) e
Consistencia investigado r -
LC““"""“ Exisler::ﬂnmbspregmme v MY
| La estructura del cuestionano
| 8 Estructura | responde a las preguntas de la v fe
! investigacion
| 10 Perti .. | El cuestionano es utl y oportuno '
10 Pertinencia | para ta investigacion PP
Il _OBSERVACIONES GENERALES
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Ficha de validacién por juicio de expertos

ALTCRIDACE 108

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

A
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F
Feup,,

A
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B

et

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES )

Titule de la Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIOMALES DE EMFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024.

Mombre del Experto: Mg. GLADIS JANE VILLANUEVA CADEMNA

Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la
variable desempefo laboral

Aspectos Descripcidn: Ewvaluacidn Preguntas por
Para Evaluar Cumplel No cumple corregir
1. Claridad Las preguntas estén elaboradas x
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las pregunias estdn expresadas en x
aspectos observables
3. Las preguntas estan adecuadas al x
Conveniencia | tema a ser investigado
4. Existe una organizacidn x
Organizacién ldgica y sintactica en el cuestionario
A El cuestionario comprende todos los x
5. Suficdlencia indicadores en cantidad y calidad
El cuestionaric es adecusdo para x

3]

Iﬁnencjunalida:l medir  los  indicadores de |a

investigacidn

7 Las preguntas estdn basadas en x
C.Dnsiabanc.iﬂ aspectos tedricos  del tema
investigado
8. Coherencia _ExiF.ha relacion entre las preguntas e x
indicadores
La estructura del cuestionaro x
9. Estructura responde & las preguntss de la
investigacidn
El cuestionarioc es 0til y oportuno x

10. Partinencia . . i
para la investigacidn

. OBSERVACIONES GENERALES

Gladis Jane Villanueva Cadenas
Magister
N*. DNI: 15764680
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Ficha de validacién por juicio de expertos

ALTCRIDACE 108

A
s
B)
F
Feup,,

o
B

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Titulo de la

Investigacion:

MOTIVACION Y DESEMPENC LABORAL EN

PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024

Mombre del Experto: Mg. GLADIS JANE VILLANUEVA CADENAS

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicidn de la
variable motivacion laboral

10. Pertinencia

para la investigacidn

Aspectos Descripcidn: Evaluacion Preguntas por
Para Evaluar Cumplel Mo cumpls cormegir
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas ®
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad | Las pregunias estdn expresadas x
&n aspectos observables
a3 Las preguntas estan adecuadas al X
Conveniencia | tema a ser investigado
4. Existe una organizacion ldgica y X
Organizacidn sintéctica en el cuestionario
El cuestionarioc comprende fodos X
5. Suficiencia los indicadores en cantidad y
calidad
8 El cuestionario es adecuado para X
. . ) medir los indicadores de la
Intencionalidad | . . -
investigacion
7 Las preguntas estan basadas en X
N . aspectos  tedricos  del tema
Consistencia . X
investigado
8. Coharendia E:Fisng redacion entre las preguntas X
& indicadores
La estructura del cuesfionario X
9. Estructura responde a las preguntas de la
investigacidn
El cuestionario es il y oportuno X

Il.__OBSERVACIONES GENERALES

Gladis Jane Villanueva Cadenas

Magister

N°. DNI: 15764680
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Ficha de validacién por juicio de expertos
UNIVERSIDAD

| DATOS GENERALES

Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024

Nombre del Experto: 55/vin  Gu en cipezavo

Tiulo de |la

Il ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la

variable motivacion laboral
Aspectos Descripcion: Evaluacion Preguntas por
__Para Evaluar Cumple/ No cumple corregir |
1. Clandad Las preguntas estan elaboradas /
usando un lenguaje apropiado
2 Obgetividad | Las preguntas estan expresadas /
en observables
3 Ll!m”ﬂnadeqadnd
Conveniencia | tema a ser i /
4 Existe una organizacion logica y 2
_Organizacién | sintéctica en el cuestionano = ]
El cuestionario comprende todos
5 Suficencia | los indicadores en cantidad y 7
calidad
6 El cuestionario es adecuado para
Intencionaiided | Medir s indicadores de s 7
investigacién Ve
7 Las preguntas estén basadas en >
Consistencia | 25Pecios tedricos dal tema
Existe relacion entre las preguntas 7 ~ =
8 Coherencia rpiteclening ¥
La estructra del cuestionano
8 Estructra | responde a las preguntas de la r'd
El cuestionario es util y oportuno
) Y
10 Pertinencia para ia investigecion | 7

/i OBSERVACIONES GENERALES

Apeliidos y Nombres del validador: GuiLien c1pRCANO, STLVTA
Grado académico: LICEN CIADA ESPGCLALISTA €JL PAODS INTENSIVOS
N°DNI: 15725313
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Ficha de validacién por juicio de expertos

| DATOS GENERALES

de |a Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL

DE HUACHO-2024,

- ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: instrumento de medicin de la

Descripcion:

Las preguntas estan elaboradas
usando un

por

i
é
Sl Sl \\\\\\‘E

cer'Tanes ot 3040

Apeliidos y Nombres del validador: GuiLLEN CIPRLANQGSLLYA
Grado académico:Ls < cwe 4o #3a: CantBes .

N°.DNI: 15325513
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Ficha de validacién por julclo de expertos
4‘ UNIVERSIDAD

 AUTONOMA

DEICA

INFO DE VALIDA DEL | MENTO DE IN IGACION

| DATOS GENERALES
Titulo de 1a Investigacion: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024.

Nombre del Experto: e Pronk € LA s M . o

Il ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicién de la
vanable desempefio laboral

Aspectos ] Descripcién: Evaluacion | Preguntas por
_Para Evaluar | Cumple/ No cumple | corregir |
1 Claridad Las preguntas estan elaboradas

o |_usando un lenguaje apropiado d
7 Las preguntas estan expresadas en
2 O e g -
3. Las preguntas estan adecuadas al
 Conveniencia | tema a ser investigado
| 4. Existe una organizacion

Organizacion | iégica y sintactica en el cuestionario |
RIS El cuestionario comprende todos los
_.5' S indicaderes en cantidad y calidad
| s El cuestionaric es adecuado para
' mede los indicadores de la
| Intencionalldad | i esicacian :
7 Las preguntas estdn basadas en
e ; aspectos ledricos del tema
Consistencia investigado
Existe relacion entre las preguntas e
| 8 Coherencra Widicatioras
La estructura del cuestionario
9. Estructura respende a las preguntas de ia
i investigacion
[ E! cuestionario es Ui y oportuno
| 10. Pertinencia para la investigacion l

e [ L T I T S Y LS B

lll. OBSERVACIONES GENERALES

=y |

Grado académico:
N"ON: 4262 £ 52
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Ficha de validacién por Juiclo de expertos

ATWOMARY A

AUT

UNIVERSIDAD

ONOMA

DEICA

INFORME DE VAi.IDAC!Qﬂ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIQACION

| DATOS GENERALES

Titulo de la

PROFESIONALES DE ENFERMERI

Investigacion:

REGIONAL DE HUACHO-2024

Nombre del Experto: ... G,

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
A DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL

fonk  C.  Flores Reatequi

I ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO: Instrumento de medicion de la
variable motivacién laboral

~ Aspectos Descripcion: Evaluacién Preguntas por
Para Evaluar Cumple/ No cumple corregir
| 1. Clanidad Las preguntas estan elaboradas 72
I usando un lenguaje aproplado
| 2. Objetividad | Las preguntas estan expresadas /
L en aspectos observables
'3 Las preguntas estan adecuadas al /
Conveniencia | tema a ser investigado
4 Existe una organizacién logica y
| Organzacion sintactica en el cuestionario | l/
[ El cuestionario comprende todos
5. Suficiencia | los indicadores en cantidad y ./
calidad 1
5 El t;qes(:gnaﬁomos ;%ewadge pa:a /
N medir los indicadores a3
Intencionalidad | joastigacion '/' N .
B Las ezzgum;’ estan b:esadas en / .'
: i asp neos | lema
Conslistencia investigado
. Existe relacién entre las preguntas
8. Coherencia e indicadores o
La estructura de! cuestionano
| 9. Estructura responde a las preguntas de la l/
| investigacion
| .. | El cuestionano es atil y oportuno
10. Pertinencia | o ra la investigacion /
IIl. OBSERVACIONES GENERALES
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Anadlisis de confiabilidad Motivacion laboral

T analisis de fiabilidad_28-11-24.5pv [Documentol] - 1BM SPSS Statistics Visor -

X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O ™ b =
=1 _I=IElms e
B [E] Resultade =]
- [BRegisto Escala: ALL VARIABLES
& [E] Fiabilidad
ol Titulo
~{g Notas Resumen de procesamiento de
- ala ALL VAR casos
) Titulo
i~-Lg Resumen de N %
L Estadisticas | Casos  Valido 58 100,0
: - Matriz de corr Excluido® ] 0
+-(B Registro
&- (& Fiabiligas Total 58 100,0
+I3 Titulo a. La eliminacién por lista se basa en
i Notas todas las variables del
E-{&] Escala: ALL VARI procedimiznto.
Titulo
LE Resumen de
L& Estadisticas | Estadisticas de fiabilidad
- Matriz de corr| i de
Cronbach
basada en
elementos
Alta de estandarizad de
Gronbach 0s elementos
788 A6 23
Matriz de correlaciones entre elementos
P01 P02 P03 P04 PO5 P06 P07 P08 POg P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16
POt 1,000 - 076 156 14 016 037 133 020 1,000 033 328 033 298 49 480 022
PO2 -076 1,000 -108 -040 -095 130 -090 094 -a78 -119 021 -119 -013 -004 -100 -104
P03 156 -108 1,000 326 310 064 980 A6 156 202 318 202 350 M2 082 280
P04 14 040 I 1000 050 41 050 14 036 4 036 9 A9 60 1“‘
A=,
1Al SPSS Statistics Processor esta listo | | [Linicade-ON |
Andlisis de confiabilidad desempefio laboral
1 analisis de fiabilidad_26-11-24.5pv [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Ulilidades Ventana  Ayuda
= F = [
- =
= -1 FEEEN
E [E] Resutade <]
© ([ Registro Casos  Vlido 58 100,0
- {E] Fiabilidad Excluido® 0 0
I~ Thilo Total 58 1000
Notas
&3] Escala: AL VARM 4. La eliminacién por lista s¢ basa en
= T 1odas las variables del
Tiulo rocedimiento.
L Resumen de P
Lf Estadisticas |
: - Matriz de corr - -
| (@ Registo Estadisticas de fiabilidad
a-F Fiabilidad Alfa de
Titulo Cronbach
basada en
elementos
p Alfa de estandarizad W de
(B Resumen de Cranbach o5 elementos
L Estadisticas | 868 884 20
L Matriz de corr
Matriz de correlaciones entre elementos
POO1 POO2 POO3 FOO4 POOS POOG POOT FO08 PO0S FO10 PO11 PO12 PO13 PO14 PO1§ FO16
POO1 1,000 136 045 146 386 211 174 ,280 104 REG 160 225 195 338 a4 a12
POD2 136 1,000 A7t 422 350 440 494 362 403 236 250 294 305 A77 233 259
PO03 045 an 1,000 285 113 185 378 261 300 326 192 238 208 399 308 159
PO04 148 422 285 1,000 483 541 526 445 525 455 188 506 405 435 501 445
POOS 386 350 M3 493 1,000 501 1396 380 268 385 381 360 369 453 462 217
PO0S 211 440 166 541 501 1,000 377 a2 428 213 217 380 459 A0 431 221
POO7 A74 494 378 626 396 377 1,000 482 558 55 285 383 457 270 252 286
PO08 280 362 261 445 380 472 482 1,000 248 360 243 426 530 326 404 264
PO0S 104 403 300 625 288 425 658 248 1,000 457 264 395 ATE 382 103 236
I |
IBM SPSS Statistics Processorestd listo | | |Unicode:ON |
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ANEXO 4: Bases de datos

]
*

@ base de datos erika_27.11.24.sav [ConjuntoDatos1] - [BM 5P55 Statistics Editor de datos -

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEelc» B0 H B i 9le
|

| |visible: 55 de 55 variables

& ,EB &4 GENERO | &4 SERVICIO & ; $acCL & P01 &> P02 & P03 & P04 & P05 & P06 & P07 & P08 &> P09 & P10 & P11
1 28 FEMENINO  UCI 4 |CONTRATA... 5.00 3.00 4.00 £.00 3.00 1,00 4.00 3.00 5.00 3.00
2 43 FEMENINO  UCI 9 CONTRATA.. 5.00 4.00 5.00 5.00 3.00 2.00 5,00 3.00 5.00 3.00
3 37 FEMENINO  enfermeria 5  CONTRATA.. 5,00 3,00 4.00 5.00 2.00 3,00 4.00 5,00 5,00 2.00
4 40 FEMENINO  uci 16 CONTRATA.. 5.00 5.00 4.00 £.00 4.00 1,00 4.00 5.00 5.00 4.00
5 40 FEMEMINO  emergencia 16 NOMBRADO 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 2.00 5.00 4.00 5.00 4.00
6 36 FEMENINO  emergencia 5  CONTRATA.. 5,00 3,00 5,00 5.00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00
7 28 FEMENINO  UCI 2 CONTRATA... 5.00 4.00 5.00 £.00 4.00 3.00 5,00 4.00 5.00 4.00
8 60 FEMEMINO  UCI 28 NOMBRADO 5.00 3.00 4.00 5.00 4.00 2.00 4.00 2.00 5.00 4.00
9 42 FEMENINO  emergencia 4 CONTRATA... 5,00 3,00 4.00 5.00 5,00 1,00 4.00 4,00 5,00 5,00
10 57 FEMEMNINO  emergencia 26  NOMBRADO 5.00 3.00 4.00 £.00 4.00 2.00 4.00 4.00 5.00 4.00
11 61 FEMEMINO  UCI 21 NOMBRADO 5.00 3.00 4.00 5.00 4.00 1,00 4.00 5.00 5.00 4.00
12 50 FEMENINO  emergencia 22 NOMBRADO 5,00 3,00 4.00 5.00 3,00 2.00 4.00 3,00 5,00 3,00
13 62 FEMENINO  uci 34 NOMBRADO 5.00 3.00 4.00 £.00 3.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00
14 61 FEMEMINO  emergencia 32 NOMBRADO 5.00 2.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 1,00 5.00 4.00
15 26 FEMENINO  emergencia 4 CONTRATA... 4.00 3,00 4.00 4,00 4.00 4.00 4.00 4,00 4.00 4.00
16 60 FEMENINO  uci 30 NOMBRADO 5.00 3.00 5.00 £.00 5.00 3.00 5,00 5.00 5.00 5,00
17 48 FEMEMINO  emergencia 24 NOMBRADO 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 1,00 5.00 5.00 5.00 5.00
18 48 FEMENINO  emergencia 20 NOMBRADO 5,00 3,00 4.00 5.00 3,00 2.00 4.00 3,00 5,00 3,00
19 50 FEMENINO  uci 16 NOMBRADO 5.00 3.00 5.00 £.00 5.00 1,00 5,00 3.00 5.00 5,00
20 42 MASCULINO  emergencia 7 CONTRATA.. 5.00 3.00 5.00 5.00 4.00 2.00 5.00 1,00 5.00 4.00
21 65 MASCULINO  emergencia 34 NOMBRADO 5,00 3,00 5,00 5.00 5,00 2.00 5,00 5,00 5,00 5,00
22 40 FEMEMNINO  emergencia 4 CONTRATA... 5.00 1,00 4.00 £.00 5.00 3.00 4.00 4.00 5.00 5,00
11 e ————
S

Vista de datos | Vista de variables
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Base de datos

ED
AD

GENERO

SERVICI
[0)

TIEMPO DE
SERVICIO

CONDICION
LABORAL

28

FEMENI
NO

UCl

CONTRATADO

43

FEMENI
NO

Ucl

CONTRATADO

37

FEMENI
NO

enferm
eria

CONTRATADO

40

FEMENI
NO

uci

16

CONTRATADO

40

FEMENI
NO

emerge
ncia

16

NOMBRADO

36

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

28

FEMENI
NO

UcCl

CONTRATADO

60

FEMENI
NO

Ucl

28

NOMBRADO

42

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

57

FEMENI
NO

emerge
ncia

26

NOMBRADO

61

FEMENI
NO

Ucl

21

NOMBRADO

50

FEMENI
NO

emerge
ncia

22

NOMBRADO

62

FEMENI
NO

uci

34

NOMBRADO

61

FEMENI
NO

emerge
ncia

32

NOMBRADO

26

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

60

FEMENI
NO

uci

30

NOMBRADO

48

FEMENI
NO

emerge
ncia

24

NOMBRADO
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48

FEMENI
NO

emerge
ncia

20

NOMBRADO

50

FEMENI
NO

uci

16

NOMBRADO

42

MASCUL
INO

emerge
ncia

CONTRATADO

65

MASCUL
INO

emerge
ncia

34

NOMBRADO

40

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

48

FEMENI
NO

emerge
ncia

19

NOMBRADO

45

FEMENI
NO

uci

15

NOMBRADO

33

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

31

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

60

FEMENI
NO

emerge
ncia

32

NOMBRADO

40

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

43

FEMENI
NO

emerge
ncia

18

NOMBRADO

47

FEMENI
NO

emerge
ncia

24

NOMBRADO

40

FEMENI
NO

uci

16

NOMBRADO

54

FEMENI
NO

emerge
ncia

24

NOMBRADO

58

FEMENI
NO

emerge
ncia

28

NOMBRADO

45

MASCUL
INO

emerge
ncia

23

NOMBRADO

36

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

42

MASCUL
INO

emerge
ncia

12

NOMBRADO
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43

MASCUL
INO

emerge
ncia

19

NOMBRADO

43

MASCUL
INO

emerge
ncia

CONTRATADO

60

FEMENI
NO

emerge
ncia

28

NOMBRADO

36

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

54

FEMENI
NO

emerge
ncia

22

NOMBRADO

39

FEMENI
NO

uci

14

NOMBRADO

67

MASCUL
INO

uci

26

NOMBRADO

39

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

65

FEMENI
NO

emerge
ncia

29

NOMBRADO

37

FEMENI
NO

emerge
ncia

40

CONTRATADO

31

MASCUL
INO

uci

CONTRATADO

63

MASCUL
INO

emerge
ncia

25

NOMBRADO

39

MASCUL
INO

emerge
ncia

12

NOMBRADO

29

FEMENI
NO

uci

CONTRATADO

28

MASCUL
INO

uci

CONTRATADO

38

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

62

FEMENI
NO

uci

NOMBRADO

29

FEMENI
NO

emerge
ncia

CONTRATADO

48

FEMENI
NO

emerge
ncia

NOMBRADO
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FEMENI | emerge

38 | NO ncia 10 | CONTRATADO 4|5
FEMENI | emerge

50 | NO ncia 20 | NOMBRADO 413
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ANEXO 5: Evidencia fotografica

Hospital Regional De Huacho- Ingreso al Hospital Regional De
2024 Huacho-2024

Ingreso a cuidados intensivos Personal de cuidados intensivos
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Encuesta realizada profesional de | Encuesta realizada profesional de
enfermeria de servicios criticos 1 | enfermeria de servicios criticos 2

Encuesta realizada profesional de | Encuesta realizada profesional de
enfermeria de servicios criticos 3 enfermeria de servicios criticos 4
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ANEXO 6: Documento de Autorizacion de la Identidad

AUTONOMA DE 1CA U N I V E R S l D A D

AUTONOMA

DEICA

Resokacson N 045-2020-SUNEDUICO

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Ind: .Y de la moracién de
las heroicas batallas de Junin y Ayacucho

Chincha Alta, 24 de Setiembre del 2024

OFICIO N°863-2i Al-F !:)j S GORIE RNC |<ru‘) RE L

Dr. Edwin Efrain Suarez Alvarado '5 DT MR RES HUALRA OYON |
Director TRAMITE DOCUMENTARIO
HOSPITAL REGIONAL DE HUACHO :

Presente. - 30 SEP. 2024

RECIBIDO
E|N5?Z/m?." S 70923

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente. i - e

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Autonoma de Ica tiene como principal objetivo formar
profesionales con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y con vocacion
de servicio, este compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo la excelencia
en la formacién académica, y trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la investigacion,
responsabilidad social y bienestar universitario en insercion laboral.

En tal sentido, nuestras estudiantes se encuentran en el desarrollo de tesis, para la obtencion del titulo
profesional, para los programas académicos de Enfermeria, Psicologia y Obstetricia. Las estudiantes han tenido
a bien seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional, tomando en cuenta a la institucion
que usted dirige.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la autorizacién de la Institucion
elegida, para que las estudiantes puedan proceder a realizar el estudio, recabar informacion y aplicar su
instrumento de investigacion, misma que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la carta de presentacion de las estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a la
espera de su aprobacion.

o —

Sin olro paﬁ:culary conla segund d de mereoer su atencion, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos

Atuncar Deza
(€)
FACULTAD DE IAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAC AUTONOMA DEICA

Av. Abelardo Alva Madriua 488 - 498 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 269176
© www.autonomadeica edu pe
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2
P
Ofuri,

CARTA DE PRESENTACION

La Decana de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Autonoma de lca, que suscribe
Hace Constar:

Que, HUAMAN HUARAC, Florentina Yolanda, identificada con codigo N° 0016017937 y SALAZAR
PORTELLA, Erika Pilar, identificada con codigo N° 0015762479, ambas del Programa Académico de
Enfermeria, quienes vienen desarroliando la tesis denominada: “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DE HUACHO-2024"

Se expide el presente documento, a fin de que el encargado, tenga a bien autorizar a las estudiantes en
mencion, a recoger los datos y aplicar su instrumento para su investigacion, comprometiéndose a actuar
con respeto y transparencia dentro de ella, asi como a entregar una copia de la investigacion cuando esté
finalmente sustentada y aprobada, para los fines que se estimen necesarios.

Chincha Alta, 24 de Setiembre del 2024

Atuncar Deza
CANA (E)
FACULTAD DE CEENCIAS DE LA SALUD
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
@056 26817
©www autonomadeica edu.pe
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ANEXO 7: Informe Turnitin

f"-l turnitin - pagina1 of 108 - Ponada

Identificador de la entrega trnioid::3117:427621299

92. HUAMAN HUARAC - SALAZAR PORTELLA.docx

B 25
82 2025
#®  Universidad Auténoma de Ica

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trncoid=:3117:427621299

Fecha de entrega
7 feb 2025, 16 a.m. GMT-5

Fecha de descarga
7 feb 2025, 844 am. GMT-5

Nombre de archivo
92, HUAMAN HUARAC - SALAZAR PORTELLA docx

Tamaiio de archivo
6.8 MB
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104 Paginas
17,822 Palabras

91,548 Caracteres
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Fuentes principales
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