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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar los factores motivacionales que
se relacionan con el desempeno laboral del personal de enfermeria del
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023. La
investigacion fue cuantitativa, con un disefio no experimental transversal y el
método El método utilizado fue el inductivo-deductivo. Como instrumento de
recoleccion de datos se aplicé la encuesta y dos cuestionarios bajo la escala
Likert, con 24 preguntas para evaluar los factores motivacionales y 20
preguntas para el desempefio laboral. Estos cuestionarios se aplicaron a 30
miembros del personal de enfermeria. Por otro lado, los resultados de la
investigacion reflejaron que segun el procesamiento de datos de la prueba
estadistica Rho de Spearman, se pudo afirmar la Hipétesis alternativa, la cual
confirma una relacion moderada entre las dos variables (rho= 0.655) con una P
= 0,001. Asimismo, también se evidencié que existe correlacion entre los
factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos con el desempeno laboral,

significativa al nivel p<0,05.

Palabras Clave: Desempefio laboral, factores extrinsecos, factores intrinsecos,

factores motivacionales, motivacion laboral.
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ABSTRACT

The objective of this investigation was to determine the motivational factors that
are related to the work performance of the nursing staff of the Department of
Surgery Hospital Regional Moquegua - 2023. The research was quantitative,
with a non-experimental cross-sectional design and the method used was the
inductive-deductive. As a data collection instrument, the survey and two
questionnaires under the Likert scale were applied, with 24 questions to
evaluate the motivational factors and 20 questions for job performance. These
questionnaires were applied to 30 nursing personnel. On the other hand, the
results of the investigation reflected that according to the data processing of the
Spearman's Rho statistical test, it was possible to affirm the alternative
hypothesis, which confirms a moderate relationship between the two variables
(rho= 0.655) with a P= 0.001. Likewise, it was also evidenced that there is a
correlation between intrinsic and extrinsic motivational factors with work

performance, significant at the p<0.05 level.

Keywords: Work performance, extrinsic factors, intrinsic factors, motivational

factors, work motivation.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de especializacion tuvo la finalidad de determinar los
factores motivacionales que estan incidiendo directamente en el desempefio
laboral del personal de enfermeria que actualmente trabajan en el

Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

En todas las esferas de la vida humana, siempre existe una motivacion
para lograr objetivos determinados y alcanzar metas. Es aplicable en la vida
personal y laboral. Una persona motivada puede lograr que se esfuercen mas
de lo proyectado. La motivacion es un elemento importante en el
comportamiento organizacional laboral, el cual puede ser canalizado

permitiéndole sentirse mejor.

El Departamento de Cirugia es uno de los servicios con reporte al casi
100% de camas ocupadas del Hospital Regional Moquegua, en sus distintas
especialidades y las responsabilidades de las enfermeras y técnicos de
enfermeria cada vez son mayores. Una de las principales causas de errores y
problemas morales en cirugia es la fatiga y la desmotivacion. Aunque las
actividades prequirurgicas y post quirurgicas deben ser puestas en movimiento
de manera eficiente, la cantidad de trabajo nunca debe exceder la capacidad
de la institucién y del personal para funcionar en forma segura y profesional.
Las nuevas tendencias en el ambito laboral a nivel mundial demandan que el
profesional deba ser competitivo, eficiente, eficaz y proactivo en el desempefio

de sus funciones. Por lo que, el desempeno es hablar del actuar que tiene el

15



personal frente a sus funciones y obligaciones durante un periodo de tiempo,

bajo determinadas condiciones y factores.

La presente investigacion esta enmarcada a la directiva N°013 -2018
-CU / UNAC,; la misma que consta de los siguientes capitulos: | Planteamiento
del problema, II Marco Teodrico, Il Hipdtesis y Variables, IV Disefio
metodologico, V Resultados, VI Discusion de resultados; ademas de las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcidn de la realidad problematica

La motivacion es un factor fundamental que influye significativamente en
el comportamiento humano y tiene gran importancia en muchos ambitos, como
el personal, familiar y profesional; sin embargo, su trascendencia es
especialmente notable en el ambito profesional. “Un entorno de trabajo
saludable, es el lugar donde todos trabajan unidos para alcanzar una vision
conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y comunidad. Esto
proporciona al personal condiciones fisicas psicolégicas, sociales y

organizacionales que protegen y promueven la salud y la seguridad” (1)

De aqui nace la necesidad de que los enfermeros muestren motivacion
para cumplir eficazmente sus obligaciones profesionales. Esto se encuentra
relacionado con el rendimiento laboral de los enfermeros y es esencial
reconocer la influencia del contexto social y cultural en sus interacciones en el

lugar de trabajo (2).

En la actualidad, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) hace
hincapié en la importancia de fomentar la motivacién de los empleados vy
cultivar un entorno laboral que salvaguarde el bienestar fisico y mental de los
trabajadores, permitiéndoles asi alcanzar sus aspiraciones y objetivos
individuales y profesionales, es decir, contribuyendo el desempefio laboral de

los profesionales (2).

A nivel internacional, segun el informe de la Comisién Econdémica para

América Latina y el Caribe (CEPAL), se registré6 un aumento significativo del
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49% en el empleo por cuenta propia, debido a diversos factores que impiden la
motivacion laboral. Adicionalmente, se registré un crecimiento de 37% en la
generacion de empleo remunerado y de 14% en la creacién de otros nuevos

puestos comprendidos en otras categorias ocupacionales (3).

Asimismo, estudios realizados en hospitales de Brasil, Ecuador y México
llegaron a conclusiones similares, encontrando que el desempefio laboral de
los enfermeros era medio (53,4%), y que los recursos materiales (58,62%), el
salario (62,07%), el reconocimiento del trabajo (39,03%), las relaciones
interpersonales (39,03%) con superiores y compafieros, y el nivel de
motivacion (39,03%) en el trabajo desempefiaban un papel importante. Todos
los autores del estudio creen que estas caracteristicas indican un mal patrén de
comportamiento entre los enfermeros, lo que les hace mas propensos a ofrecer

un trato deficiente (4).

Por ese motivo, a nivel nacional, el Ministerio de Salud (MINSA) refiere
que es importante que todo personal de salud que labora en instituciones
publicas o privadas, se encuentren motivados para cumplir con éxito sus
labores (5); sin embargo, esto no se viene realizando, por ejemplo, se encontrd
que, segun la Consultora PwC, Peru tiene una tasa de rotacion de personal que
se encuentra entre las mas altas en comparacion con otras naciones de la
region latinoamericana. Uno de los principales factores que contribuyen a este

fendmeno es la escasa motivacion de la organizacion (7).

Finalmente, a nivel local, en el departamento de cirugia del Hospital

Regional de Moquegua, se han identificado muchos problemas. Entre ellos

18



destacan la notable ausencia de incentivos y reconocimiento, el limitado apoyo
al desarrollo profesional, la inadecuada organizacion del equipo de trabajo y la
insuficiente dotacion de equipos e insumos por parte del hospital. Asimismo, el
estado subdptimo de los equipos se atribuye a su continua degradacion,

resultado de unas practicas de mantenimiento inadecuadas.

En consecuencia, el personal de enfermeria carga con la responsabilidad
de hacer frente a tales circunstancias. En este contexto, los criterios indicados
anteriormente sugieren, conjuntamente, la existencia de un desempeno laboral
deficiente entre el personal de enfermeria, quiza vinculado a una serie de
razones motivacionales. Si no se toman medidas correctoras con rapidez,
pueden surgir otros problemas organizativos que agraven el descontento de la

poblacion con los servicios prestados.

1.2Formulacion del problema

1.2.1. General

¢ Cual es la relacién entre los factores motivacionales y el desempeno
laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de Cirugia del Hospital

Regional Moquegua - 20237

Especificos

¢Cual es la relacién entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de

Cirugia del Hospital Regional Moquegua — 20237
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¢Cual es la relacién entre los factores motivacionales extrinsecos y el
Desempefio Laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de

Cirugia del Hospital Regional Moquegua — 20237

1.3 Objetivos

1.3.1. General

Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de Cirugia del Hospital

Regional Moquegua - 2023.

1.3.2. Especificos

-Establecer relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de
Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

-Establecer relacién entre los factores motivacionales extrinsecos vy el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de

Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

1.4 Justificacion del estudio

La relevancia tedrica del presente estudio fue identificar cientificamente
los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal de enfermeria
en el Departamento de Cirugia de un Hospital en Moquegua, ya que los
estudios sobre el nexo entre estas variables son escasos a nivel nacional. A

consecuencia de ello, podria presentarse un mayor numero de profesionales de
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enfermeria con un estado de salud deficiente y mal desemperfio laboral que

conlleve a mala practica profesional.

Asimismo, la justificacién practica de la presente investigacion radica en
identificar nudos criticos que sirven para formular planes de accién en el
manejo del personal e incrementar su potencial humano que permita mejorar
los factores de motivacion de los trabajadores del servicio e incentive a un buen
desempefio efectivo y desarrollo institucional que incidan positivamente en la
calidad de atencién. A su vez, consta de justificacion clinica y social, puesto
que, mediante los resultados se podran mejorar los factores motivacionales y el
desempeno laboral del personal de enfermeria, lo cual, sera beneficioso para la

poblacion que necesite de sus servicios.

1.5 Delimitantes de la investigacion

1.5.1. Teorico

Se realiz6 el estudio enmarcado los factores motivaciones y desempeno
laboral. Como base tedrica se emplearon la Teoria de la Motivacién e Higiene
de Herzberg, porque trata de explicar mejor el comportamiento de las personas

en diversos contextos de trabajo.

1.5.2. Temporal

Se desarroll6 en el trimestre de junio a agosto del afio 2023.

1.5.3. Espacial

Se desarroll6 en el Departamento de Cirugia del Hospital Regional de

Moquegua.
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Il. MARCO TEORICO

21. Antecedentes
2.1.1. Nivel internacional

Maridi M., Subhan R., Enok S., Suwato S. (Indonesia, 2023) en su
investigacion “Satisfaccion laboral y desempefio de las enfermeras" tuvieron
como objetivo principal examinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefno de la enfermera. El estudio fue descriptivo correlacional con un
disefio transversal. Los resultados demostraron que, el 60% del total de
enfermeras estan satisfechas con su trabajo, mientras que el 53,5% aun tienen
un desempeno deficiente. Ademas, se encontré relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de las enfermeras en la sala de tratamiento
quirurgico (p valor= 0,002). Es decir, las enfermeras se sienten insatisfechas
con su trabajo, se desempefan 6,2 veces menos en comparacion con las

enfermeras que estan satisfechas con su trabajo.

Venegas B., Rodriguez M., Abril R., Calero G. (Ecuador, 2022) en su
investigacion "Motivacion y satisfaccion del personal de enfermeria en el tercer
nivel de atencion" tuvieron como objetivo identificar la motivacién y satisfaccion
del personal de enfermeria en el tercer nivel de atencién. El estudio fue
cuantitativo, descriptivo y transversal. Los resultados demostraron que, el
personal de enfermeria presento un nivel medio de motivacion (61%) y
satisfaccion laboral (56%). Estos estuvieron condicionados a la falta de
comunicacion con el lider y el equipo de trabajo, y la falta de reconocimiento

con respecto a sus acciones.
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Firew A., et. al (Etiopia, 2019) publicaron su estudio "Comprension de la
satisfaccion laboral y la motivacion entre las enfermeras en los
establecimientos de salud publica de Etiopia" con el fin de examinar la
satisfaccion laboral, la motivacion y los factores asociados entre las enfermeras
que trabajan en los establecimientos de salud publicada Etiopia. Fue de disefio
transversal y los resultados evidenciaron que, del total de enfermeras, el 60,8%
expreso satisfaccién con su trabajo; ademas, los niveles de satisfaccion laboral
fueron mas altos para las que tenian mas de 29 anos (p=0,048) y las que
tenian mas de 10 afios de experiencia laboral (p= 0,048). Asimismo, se
evidencid correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion
con la remuneracién, el reconocimiento, la promocion profesional, las
caracteristicas del trabajo, las experiencias laborales de las enfermeras de 5 a

10 anos.

Calvo M. (Guayana, 2019) en su estudio "Relacion entre la motivacién y
el desempeno laboral del personal de enfermeria del Centro Hospitalario
Guayana" tuvo como objetivo principal determinar la relacién que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Centro
Hospitalario Guayana en el aio 2019. La investigacidn fue de tipo descriptivo
correlacional, de disefio no experimental. Los resultados demostraron que
existe una correlacion significativa entre la variable motivacion y desempefio

laboral (0.87).

Potosme B. (Nicaragua, 2020) en su estudio “Relacién entre la

motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria, Hospital
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Bolonia-Sermesa, Managua agosto-septiembre 2019” relaciond la motivacién
con el desempenio laboral en 76 enfermeros. La metodologia fue correlacional y
no experimental. Finalmente, encontré relacion entre ambas variables (p=

0.000).

2.1.2. Nivel nacional

Davila M. (Chimbote 2022) en su investigacion “Motivacion y desempefio
laboral en el personal de enfermeria del area no covid 19 en un hospital de
Chimbote”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion vy el
desempeno laborales del personal de enfermeria del area no covid 19 en un
hospital de Chimbote en el afno 2022. El estudio fue de tipo cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental y de corte transversal. Los resultados
demostraron que, existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempenfo laborales (Spearman = 0.516) (significancia= 0.000). El 56,25%
percibi6 buena motivacién laboral y el 53,75% percibié buen desempefio
laboral. También se evidencid un coeficiente de Spearman de 0.376 y
significancia de 0.001 entre la motivacién del logro y el desempeno laboral,
coeficiente de Spearman de 0.458 y significancia de 0.000 entre la necesidad
de poder y el desempefio laboral; y un coeficiente de Spearman de 0.612 y

significancia de 0.000 entre la afiliacion de personas y el desempefio laboral.

Garcia S. (Supe, 2021) en su tesis "Motivacién y desempefio laboral en
las enfermeras del Hospital de Supe", tuvo como objetivo determinar la relacion

entre la motivacién y el desempefio laboral de las enfermeras del Hospital de

24



Supe, 2020. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional,
tipo tedrico transversal, de disefio no experimental. Segun los resultados
obtenidos, se evidencio que, el 60% del total presenta un grado de motivacion
media, el 50% del total con respecto a la variable desempefio laboral también
presenta un grado medio. Asimismo, se encontro relacion significativa entre las

variables principales (Chi cuadrado= 0,032).

Cabanillas E., Ruiz G. (Callao, 2021) en su investigacién "Motivacion y
desempeno laboral del profesional de enfermeria de la sala de operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho" tuvieron como objetivo determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria de la
sala de operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima 2020. El
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio de investigacion no
experimental, correlacional de corte transversal, método descriptivo
hipotético-deductivo. Los resultados evidenciaron que, del total, el 33.3%
demostré6 motivacion laboral alta, el 53.3% media y el 13.3% baja. Con
respecto a las dimensiones, el 53.4% tuvo una motivacion alta en la dimension
intrinseca; de igual manera la dimension extrinseca con un porcentaje de
53.3% del total de enfermeros. También, se demostré6 que, el desempefio
laboral es regular en mayor porcentaje (63.3%). Segun dimensiones de la
variable, el 46.7% tuvo buena capacidad cognitiva, el 46.7% tuvo buena y
regular capacidad afectiva, y el 50% tuvo buena capacidad psicomotora.
Asimismo, existe una relacion significativa entre las variables principales (p

valor= 0.001).
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Flores L., Espilco E. (Callao, 2020) en su tesis de maestria “Factores
motivacionales y el desempeno laboral del(a) enfermero(a) del servicio de Sala
de Operaciones del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion — Callao, 2020”
tuvieron la finalidad de relacionar los factores motivacionales con el desempefio
laboral de 50 enfermeras. Para ello, aplicaron un estudio correlacional,
cuantitativo y no experimental. Ademas, administraron dos encuestas para
medir las variables y, como resultados, encontraron que, existe relacién entre
las mismas (rho= 0.249). Ademas, la dimensién motivacion intrinseca con el
desempeno laboral obtuvo relacion positiva (rho= 0.322) al igual que con la

motivacion extrinseca (rho= 0.231).

Pereyra M. (Lima, 2020) en su estudio "Motivacion y desempefio laboral
en las enfermeras del centro quirurgico del instituto nacional de enfermedades
neoplasicas", tuvo como objetivo principal determinar la relacion que existe
entre los niveles de motivacién y el desempenio laboral en las enfermeras del
Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN)
en Lima en el afio 2020. La investigacion fue de tipo cuantitativo, transversal,
de disefio correlacional. Segun los resultados se demostrd que, 83,3% del total
presenta una motivacion alta y muy alta, 73,3% muestra motivacion en las
necesidades de proteccién y seguridad, 56% una motivacion media en las
necesidades sociales. También, se evidencio que, el 50% presenta motivacion
alta con buen desempenio laboral, y el 100% nivel medio a alto respecto a su
autorrealizacion. Con respecto a las correlaciones, se evidencio que existe

relacion entre la motivacion en dimension necesidad de autorrealizacion vy el
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desempefio laboral (Tau b de Kendall = 0,031<0,05). Asimismo, se encontro
relacion entre la motivacion y el desempefo laboral (Tau b de Kendall =
0,034<0,05).

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Teorias sobre factores motivacionales

a) Teoria de la Motivacion de Herzberg

Frederick Herzberg, define la motivacion como el resultado de la
influencia de dos factores: Los factores de motivacion que viene a ser los
logros, reconocimientos, las responsabilidades y los incentivos y los factores de
higiene que son el sueldo, el entorno fisico, relaciones personales, estado y

entorno de trabajo (17).

La teoria de la Motivacion e Higiene de Herzberg desarrollada en 1998
identificd que la insatisfaccion no es lo opuesto de la satisfaccién, ya que al
eliminar las caracteristicas insatisfactorias no lograba que un puesto de trabajo
se vuelva satisfactorio. La teoria fue producto de los resultados de las
investigaciones llevadas a cabo en trabajadores donde aquellos fueron
consultados sobre las situaciones en las cuales se sintieron mal o bien con

respecto a sus puestos de trabajo.

“Los satisfactores laborales se ocupan de los factores implicados en el
desemperno del trabajo, mientras que los insatisfactorios laborales se ocupan
de los factores que definen el contexto laboral. Las malas condiciones
laborales, las malas politicas y administracion de la empresa y la mala

supervision conduciran a la insatisfaccion laboral. Las buenas politicas
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empresariales, la buena administracion, la buena supervision y las buenas

condiciones laborales no conduciran a actitudes laborales positivas”. (18)

En la teoria, el autor plantea la existencia de dos factores que guian el
comportamiento de las personas. Por una parte, menciona que la satisfaccién
es principalmente el resultado de los factores de motivacion, estos ayudan a
aumentar la satisfaccion individual, pero tienen poco efecto en la insatisfaccion.
Por otro lado, menciona que, si los factores de higiene faltan o son
inadecuados, causan descontento en el trabajador. Por ende, la teoria trata de
explicar mejor el comportamiento de las personas en diversos contextos de
trabajo. Esta teoria de motivacion propone la creencia de que los motivadores
pueden ser categorizados en dos grupos: FACTORES DE HIGIENE -
FACTORES DE MOTIVACION. “Entre los factores de higiene hemos incluido la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones fisicas de trabajo, el
salario, las politicas y practicas administrativas de la empresa, los beneficios y

la seguridad laboral”. (19)

Los factores motivacionales o factores intrinsecos estan relacionados con
la satisfaccién en la posicidn y con la naturaleza de las tareas que ejecuta el
individuo; por esta razén, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, ya que se relacionan con lo que hace y como desempena sus
funciones. “La verdadera motivacién proviene del logro, el desarrollo personal,

la satisfaccion laboral y el reconocimiento”. (20)

Estos factores implican sentimientos relacionados con el crecimiento y

desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de auto
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realizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo
realiza en su trabajo, tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido
disefiados y definidos con la unica preocupacion de cumplir los principios de
eficiencia y economia, eliminando los desafios y los aspectos de oportunidad
para la creatividad individual. "Todos los satisfactores basicos, reconocimiento,
logro, avance, responsabilidad y el trabajo en si, aparecieron con frecuencias
significativamente mayores en las secuencias altas de eventos que en las
bajas". Para la presente investigacion se tomara la perspectiva de Herzberg,
que lo califica en dos factores, tiene una clara ventaja, y que facilita
considerablemente la comprension del fendbmeno motivacional, asi mismo la
teoria de los dos factores explica que, considerando la dualidad de la

naturaleza humana (animal y humana). (217)

2.2.2. Teorias sobre desempeino laboral

a) Teoria del desempeiio Laboral de Robbins y Judde

Segun los autores, el desempefio laboral es un grupo de métodos que
desarrollan los trabajadores en sus desiguales trabajos manuales o

intelectuales, en desempefio de los propésitos y fines de la empresa (18).

Caracteristicas

Las principales caracteristicas para evaluar el desempeno son (19):

a) Productividad: Concibe como el vinculo que hay entre los recursos y

resultados manejados, el personal contara con algunos recursos
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como plazo, discernimiento y material y como su manejo seran los
resultados valorados en cantidad y calidad.

b) Creatividad: Util para resolver de manera inmediata y acertada
imprevistos. También sirve para encontrar nuevas formas de trabajar
de tal manera que existe un superior manejo de los recursos para la
elaboracion de mejores resultados.

c) Mejoramiento de actitudes: El crecimiento de los empleados se
fundamenta en el progreso incesante de actitudes en las que son
significativos el compromiso, la responsabilidad, comunicacion

asertiva y las relaciones interpersonales.
Elementos del desempenio laboral:

a. Calidad del trabajo: Es el cuidado el cual determina el servicio
prestado en el desempeiio de reglas técnicas (20).

b. Disciplina laboral: calcula el comportamiento del trabajador en cuanto
al beneficio de la expedicion laboral (20).

c. Iniciativa y creatividad: calcula el nivel de independencia con el que se
aportan opiniones, juicios e incorporacién de mejorar la labor.

d. Superacién personal: calcula el desempefio de las acciones de
capacitaciéon y desarrollo personal al igual que los resultados
aprehendidos en las mismas (20).

e. Cumplimiento del plan de trabajo: calcula los logros que han sido
asignados al empleado en cuanto a tiempo, conocimientos, acciones y

ejecucion de tareas en el puesto de trabajo (20).
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f. El Civismo, se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacién, como brindar ayuda a los demas,
aunque esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar a
los compafieros con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir
cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo. (21)

g. Los objetivos de la evaluacion de desempefio, La evaluacion de
desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos el cual
consiste en ayudar en la direccidn a que tome decisiones de recursos
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades vy
competencias de los trabajadores para los cuales se pueden

desarrollar programas correctivos. (21)

b) Teoria de enfermeria de Betty Newman

El modelo de Neuman, publicado por primera vez en 1972 se ocupa
primordialmente de los efectos y de las reacciones ante la tensién, en el
desarrollo y mantenimiento de la salud. La persona se describe como un
sistema abierto que interactua con el medio ambiente para facilitar la armonia y
el equilibrio entre los ambientes interno y externo (22).
La intervencion de enfermeria tiene por objeto reducir los factores que generan
tensiébn y las condiciones adversas que afectan o podrian afectar el
funcionamiento 6ptimo en la situacion determinada de un usuario. Se lleva a
cabo mediante la prevencion primaria que se realiza antes de que la persona

entre en contacto con un productor de tensién. La meta es evitar que el

31



productor de tensién penetre en la linea normal de defensa o disminuya el
grado de reaccion reduciendo la posibilidad de hacer frente al productor de
tensién, debilitando su fuerza.

La prevencidon secundaria ocurre después de que el sistema reacciona a un
factor estresante y se brinda en términos de los sintomas existentes. La
prevencion secundaria se enfoca en fortalecer las lineas internas de resistencia
y, por lo tanto, protege la estructura basica a través del tratamiento adecuado
de los sintomas. La intencion es recuperar la estabilidad optima del sistema y
conservar energia al hacerlo. Si la prevencidén secundaria no tiene éxito y no se
produce la reconstitucion, la estructura basica no podra soportar el sistema 'y

sus intervenciones, y se producira la (23)

Por otro lado, las funciones en el desempefio de enfermeria, segun la teoria
mencionada, son las siguientes (21).

a. Funcion asistencial: Se coloca al apoyo de la enfermera en la
subsistencia de la salud, efectuando diligencias a favor de conservar
los requerimientos del sujeto deterioradas por un proceso patoldgico.
Estas actividades estan asentadas en la atencion de requerimientos
fisiolégicas primordiales del enfermo, tales como movilizacion,
higienes y confort, administracion de medicamentos, alimentacion y
eliminacion. Ademas de las acciones psicosociales, que favorece el
equilibrio psicolégico y mental del usuario entre las que se hallan el

escuchar sus opiniones, admitir sus sugerencias, dar contestacion a
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las interrogantes respetar su ideologia y opinidon y alternar con
amabilidad.

Funcion administrativa: Referida a todas las actividades que permiten
valer la cabida y brio de todos los miembros de una entidad
administrando para el cumplimiento de los propdsitos habituales. La
organizacion de la asistencia de enfermeria es el desarrollo en el cual
se designan las estrategias o actividades necesarias a fin de advertir,
someter o erradicar aquellos inconvenientes reconocidos en el
transcurso de la fase del analisis.

Funcion docente: El profesional de enfermeria desempena diligencias
en la mediacion del desarrollo de formacién hacia la salud, siendo
instrumento basico hacia el mantenimiento de la salud individual,
familiar y de la comunidad. El trabajo permanente en equipo con
diferentes profesionales permite la integracion participativa en la
educacién continua en fin de un solo objetivo que es la conservacion
de la salud mediante la practica de los habitos saludables.

Funcion de investigacion: Por medio de la investigacion enfermeria
consigue evidenciar la certeza de los cuidados asentados en certeza.
Este es un dominante a fin de aseverar una atencion de aptitud y a la
vez es un caracteristico de la enfermeria como profesion y ciencia.
Por otro lado, se toma en cuenta que el personal de enfermeria pueda
ser competente de asemejar y manejar la superior certeza en su

ejercicio profesional.
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En sintesis, el modelo de Sistemas de Betty Neuman es una herramienta que
permite al profesional de la Enfermeria entregar una Oéptima atencién y
orientarse en cada uno de los aspectos que comprende la persona/cliente (los
cuales menciona ella en su modelo), que no se pueden limitar, mucho menos
cuando estamos hablando de la salud de esta, asi como de la promocion,
mantenimiento, prevencidén o recuperacion de esta, razon de ser de la
enfermeria.

Ademas, se puede observar que este modelo es aplicable en toda su
extension, debido a que se comprobd que varios paises lo emplean y logran
adaptarlo a su cultura y sistemas de atencion, los cuales sabemos que varian

de pais en pais.

Finalmente, el Modelo planteado por Neuman pertenece al paradigma de
Integracién, debido a que, a diferencia del paradigma de Categorizacién, se
toma en cuenta el entorno y el contexto en el cual se desarrolla la persona al
momento de comprender y explicar el fendmeno. Ademas, los metaparadigmas

definidos coinciden con los planteados por esta enfermera tedrica.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Concepto de factores motivacionales

Los factores motivacionales han sido propuestos por Herzberg (17) los
cuales se dividen en factores intrinsecos y extrinsecos, mencionados a

continuacion:

2.3.2 Dimensiones
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A Factores Intrinsecos

Son los que requieren una mayor atencién sin un minimo conocimiento de la
motivacién, es imposible entender el comportamiento de las personas. La
forma de comportarse de las personas es complejo, debido a que depende de
factores intrinsecos derivados de sus caracteristicas de personalidad, entre
ellas la capacidad de aprendizaje de percepcidén del ambiente externo e interno
de actitudes, de emociones, de valores y extrinsecos derivados de
caracteristicas institucionales tales como sistema de recompensas y castigos
de factores sociales de las politicas y cohesion grupal existente.

“Cuando nuestros encuestados informaron sentirse felices con su trabajo, describieron

con mayor frecuencia los factores. relacionados con sus tareas, con eventos que les
indicaron que tuvieron éxito en el desempefio de su trabajo y con la posibilidad de
crecimiento profesional. Por el contrario, cuando se informaron sentimientos de
infelicidad, no estaban asociados con el trabajo en si sino con las condiciones que

rodean el desempefio del trabajo” 23

El ser humano tiene una conducta que dirige los objetivos hacia sus metas,
hacia sus logros bien sea organizacionales o personales en respuestas a
estimulos que recibe los profesionales de enfermeria, ven a la motivacién como
un motor en el desempeno, pues la labor principal es la interaccion con seres

humanos.

Asimismo, de acuerdo con Herzberg, ‘“los factores motivacionales intrinsecos

son los que en realidad motivan a la persona, ya que son capaces de
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proporcionar satisfaccion psicolégica y emocional, por lo tanto, son estos

factores los que producen resultados duraderos de satisfaccion” (22).

Los indicadores de los factores intrinsecos son:

a)

Logros

La consecucién de un objetivo se considera un logro, y la gratificacion
derivada de cumplirlo puede manifestarse en la percepcion de un sueldo
0 una compensacion adicional a final de mes. Independientemente de
los sentimientos de cada individuo hacia la realizacion de una tarea, el

aspecto crucial esta en la obligacién de llevarla a cabo.

Reconocimientos

El concepto de reconocimiento desempeifia un papel importante en la
mejora de la sensacion de logro. La desigualdad en el reconocimiento o
la ausencia de este puede repercutir en la percepcion de la
competencia. Esta percepcidn es evidente en ciertos casos en relacion
con el salario, que se percibe como no proporcional a las
responsabilidades cumplidas. Ademas, se observa en otros casos en los

que hay una falta de incentivos por objetivos cumplidos.

Responsabilidades

Los talentos necesarios estan estrechamente relacionados con las
tareas que hay que realizar y la persona mas adecuada para llevarlas a
cabo. Este componente esta asociado a la sensacion simultanea de

experimentar competencia. La ejecucion de las responsabilidades, es un
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método de reproduccidon que requiere la comprension de los objetivos

y/o las obligaciones que hay que cumplir, y recae en la persona.

Incentivos

Los incentivos que reciben los empleados pueden ser:

-Incentivos financieros: Los empleados que trabajan en un marco de
incentivos financieros son conscientes de que su remuneracion depende
de sus resultados. Uno de los principales objetivos de este sistema de
incentivos es recompensar sistematica y periddicamente un rendimiento
excepcional. Ademas, los defensores de este sistema sostienen que las
organizaciones salen ganando con estas medidas compensatorias, ya
que estan directamente vinculadas a la productividad, frente a la métrica

indirecta de las horas trabajadas.

-Bonos sobre produccion: El empleado recibe incentivos por superar los
objetivos de la unidad de produccién de la entidad, lo que se traduce en

la percepcidn de una prima complementaria a su salario base.

-Compensacién por conocimientos especializados: La remuneracion que
un empleado tiene derecho a recibir de su empleador, segun lo
estipulado en el contrato de trabajo, abarca tanto la compensacion
monetaria como los beneficios no monetarios. En el ambito laboral, esta
remuneracion sirve como forma de compensacion por los servicios
prestados por el empleado, abarcando no sélo un salario, sino también
diversos beneficios y ventajas adicionales que el empresario puede

optar por ofrecer a su plantilla.i
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"Si quieres que la gente haga un buen trabajo, dales un buen trabajo

que hacer, un trabajo enriquecido”.23

-Comisiones: La remuneracion es la entrega de una compensacion a un
individuo por la realizacion de una tarea, en particular en forma de
porcentaje del valor global de la transaccion comercial. Las comisiones
se asocian sobre todo al departamento de ventas, ya que dependen de
los resultados individuales de venta de cada trabajador, o que determina

suU remuneracion.

“el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos trazados, esto constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”.23

B Factores extrinsecos

Son las que impulsan una conducta, o comportamiento en cada uno de
los profesionales de enfermeria. Esto permite afirmar que existen factores
motivadores que permiten desempefiarse en un ambiente adecuado es de
suma importancia, ya que favorece el desempenio laboral. Son condiciones que
rodean al profesional de enfermeria. Como salario, supervisién, relaciones
interpersonales y seguridad laboral. Los profesionales de enfermeria tienen
beneficios complementarios tales como el salario, el ascenso, o beneficios

complementarios.
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En torno a la motivacién extrinseca el ultimo subindicador es la
Seguridad, es decir, el ambiente donde se trabaja sebe ser seguro para los
enfermeros (as) sin tener amenaza, ni correr peligro; los profesionales de
enfermeria deben permanecer en lugares seguros, con luz apropiada, en

condiciones Optimas y no en lugares indeseables o de salubridad precaria (22).

Por otro lado, los indicadores de los factores extrinsecos son los
siguientes (22):

a. Sueldo

b. Entorno fisico
El entorno fisico de trabajo desempefa un papel crucial a la hora de
facilitar la ejecucion y el avance de las tareas cotidianas dentro de una
organizacion. Ademas, influye en la dinamica interpersonal entre
companieros de trabajo, asi como en el bienestar general, tanto fisico
como mental, del colaborador. Las dimensiones espaciales deben

modificarse en funcién de los requisitos de la tarea.

c. Relaciones Interpersonales
Las relaciones interpersonales desempefian un papel crucial en la
dinamica organizativa, ya que facilitan una comunicacion eficaz entre
compafieros, fomentan un entorno de trabajo tranquilo y aumentan la
motivacién de los empleados para alcanzar niveles de rendimiento mas

elevados.
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d. Estado

En el ambito profesional, se suele reconocer que un individuo se
considera motivado cuando muestra un nivel satisfactorio de estimulo e
interés, que le lleva a dirigir activamente sus acciones y su conducta
hacia la consecucion de unos objetivos predeterminados. En el presente
escenario, nuestra atencion se dirige al equipo comercial; sin embargo,
los principios discutidos pueden aplicarse a cualquier otro departamento
dentro de la organizacion. La proactividad de las personas que
componen el departamento comercial es crucial, dada su condicion de

factor primordial e indispensable en la época contemporanea.

Entorno de trabajo

Las organizaciones reconocen la necesidad de establecer un marco
comercial adecuadamente capacitado, caracterizado por un fuerte nivel
de compromiso y motivacidén, que permita la participacion activa en la
consecucion de los objetivos establecidos y fomente la alineacion con el
departamento comercial. La motivacion en el entorno laboral se refiere al
impulso intrinseco que instiga, sostiene y guia las acciones de los

individuos hacia la consecuciéon de un determinado objetivo.

2.3.3 Desempeno Laboral

Definicion:
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El desempefio laboral es un grupo de métodos que desarrollan los
trabajadores en sus trabajos manuales o intelectuales, en desempefio de los
propositos y fines de la empresa (23).

La enfermeria es una profesion cientifica, centra su actuacién en la
persona, familia y comunidad. Asimismo, proporciona cuidados de enfermeria
aplicando los conocimientos y técnicas especificas de su disciplina, derivadas
de las ciencias humanas, administrativas, sociales, fisicas y biolégicas que se
traducen en desempefio y por ende en competencias profesionales. La
enfermeria profesional sustenta su desempefo en el cuidado productivo,
basandose en el Proceso de Atencién de Enfermeria. El procedimiento para
determinar las actividades que realizan los profesionales de enfermeria es a
través del desempefio laboral, el cual comprende actos que se centran en las

habilidades de quienes lo ejecutan de acuerdo a la organizacion (24).

En otras palabras, el desempefio laboral en los profesionales de
enfermeria se evidencia en el trabajo que engloba los objetivos de los distintos
grupos jerarquicos de enfermeria tales como: bachilleres, licenciados,
especialistas. Siendo el desempefio del profesional en enfermeria visto como el
trabajo que realiza en relacion al nivel jerarquico que éste asume al
permanecer en un area de especializacion o servicio designado por el
departamento de enfermeria.

Ademas, el desempefo laboral en los centros de salud de los
profesionales de enfermeria se basa en proporcionar atencién integral a los

usuarios de estos servicios fundamentada en soélidos conocimientos del area
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cientifica y humanistica. Aplicando el proceso de enfermeria, como una
herramienta principal en la practica profesional (25).

Esto conlleva a tomar decisiones en la gestion del cuidado y permite
conocer el desempefio laboral; con una idea mucho mas exacta o precisa que
cada profesional de enfermeria posee, el cual permite observar la calidad de
trabajo de cada profesional en su practica diaria (25).

En este sentido el desempefo en el area de enfermeria tiene como base
fundamental la relacion y transmision de informacién hacia sus directivos y de
igual forma hacia los compafieros ocupantes de cargos en la institucion donde
laboran.

Xxxx Dimensiones del desempefo. - Diversos autores dimensiona el
desemperio laboran. Empero, Wayne (26) lo divide en factores que la explican,
las mismas que seran tomadas en el desarrollo de la investigacion.

2.3.4 Logros de meta

Para favorecer la retencion de personal valioso, en primer lugar, se debe
identificar al personal que realmente aporta con su trabajo, ya sea por sus
resultados, por su liderazgo u otro tipo de contribucién favorable para la
empresa.

Cuando una organizacion prioriza la importancia de los resultados
deseados por encima de los métodos utilizados para conseguirlos, la
evaluacion de la consecucion de los objetivos se convierte en el criterio
adecuado. Los resultados evaluados deben ser los que contribuyan a la
consecucion de los objetivos de la empresa. Los objetivos pueden ser diversos

en los distintos niveles de la organizacion. Por ejemplo, una empresa puede
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dar prioridad a los beneficios 0 a la cuota de mercado, mientras que otras
organizaciones pueden dar prioridad a la satisfaccion del cliente o a la
finalizacion puntual de las tareas.

“La motivacion no se caracteriza como un rasgo personal, sino por la
interaccion de las personas y la situacion, de ahi la importancia que los
directivos dominen esto para que valoren y actuen, procurando que los
objetivos individuales coincidan lo mas posible con los de la organizacion” 26

2.3.5 Competencias

Las competencias incluyen una amplia gama de informacion, habilidades,
caracteristicas de personalidad y manifestaciones de comportamiento que
pueden referirse a conocimientos técnicos, aptitudes interpersonales o
perspicacia empresarial. Entre ellas, se encuentran las siguientes:

e -Competencia profesional: Proceso dispuesto y prolongado en el que se
utilizan las habilidades, conocimientos y adecuado juicio, asociadas a la
profesidon. El profesional de enfermeria en su rendimiento de trabajo
aplica sapiencias, destrezas, pericias, juicio critico para brindar un
cuidado de calidad y calidez.

e Capacidades cognitivas: Parte de la competencia profesional implica la
capacidad cognitiva referido al discernimiento de un profesional el cual
ha sido culto, comprobado en base a la experiencia demostrada.

e Capacidades asistenciales: Concerniente a la practica profesional en
cuanto al cuidado asistencial y de sugerencia al usuario y familia en lo
concerniente a las atenciones de la salud, basado en la formacion

entendida y diversos principios cientificos.
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e Capacidades Psicomotoras: Los profesionales de enfermeria tienen
habilidades y competencias que les permiten obtener calificaciones o
mayores habilidades a partir de la experiencia que han adquirido. Las
enfermeras tienen las habilidades y los conocimientos necesarios, son
proactivas, tienen experiencia y son responsables de satisfacer a los
pacientes con la mayor calidad posible.

“La motivacion es el potencial oculto del que disponen las empresas para
transformarse en companias innovadoras y competitivas” 26

2.3.6 Rasgos de personalidad

Esta enmarcada a las emociones agradables o desagradables que refleja
un sujeto, destacada en cada uno de los profesionales a través del rendimiento
el cual se certeza dia a dia con las necesidades de los requerimientos
humanos como resultado de la contestacion propia al medio o a lo que
acontece en su interior.

Puede llevarse a cabo la evaluacion de algunas caracteristicas de los
empleados, como las actitudes, la apariencia y la iniciativa, pero es importante
reconocer que este enfoque puede introducir sesgos y subjetividad. Por lo
tanto, es aconsejable tener cuidado al utilizar este tipo de evaluaciones.

A continuacion, se detallan los siguientes indicadores de esta capacidad:

e Comunicacion: Es una escala con multiples factores o caracteristicas y
el rango de desempeno de cada factor o caracteristica. Califique a los
empleados determinando la calificacion que mejor describa el nivel de
desempeno de cada uno de sus factores o caracteristicas.

e Empatia: Caracteristicas innatas que tiene todo el mundo. Es por esto

que los profesionales de enfermeria desempenan sus funciones a través
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2.4.

del contacto con las personas, significa tener esta caracteristica
personal que depende de sus capacidades emocionales.

Respeto: El respeto por los demas reconoce que las personas tienen
derecho a tomar sus propias decisiones y vivir con ellas. Las personas
estdn moralmente obligadas a respetar sus principios basicos, como
evitar danar a los demas y respetar la autonomia de los demas. El
personal de enfermeria debe respetar el trabajo que realiza en el
tratamiento de los pacientes.

Responsabilidad: En lo que se refiere a la profesidn, se relaciona con el
puesto que realiza las tareas y responsabilidades en el desempeno del
cargo, y también incluye un sentido de logro, sentido de crecimiento,

reconocimiento del puesto y actividades en el desempeio del puesto.

Definicién de términos basicos.

Calidad de atencion: Se centra en las personas, familias y
comunidades, con el objetivo de alcanzar niveles 6ptimos de seguridad,
eficacia, puntualidad, eficiencia e igualdad de acceso como
caracteristicas fundamentales (27).

Enfermera: Es una persona que ha terminado un programa de
formacion universitaria de enfermeria. Esta calificada y autorizada para
ejercer como enfermera en su pais y en el exterior (28).

Factores extrinsecos: Se refiere al ambiente que rodea al individuo y a

las condiciones en las cuales desempenfa su trabajo. Son caracteristicas
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que estan relacionados con los recursos econdmicos que el Estado a
través del Ministerio de Salud proporciona a la clinica (17).

Factores intrinsecos: Se estan relacionados con el contenido del cargo
o con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta (17).

Factores funcionales: Son caracteristicas de los trabajadores del
hospital producto de las actitudes y aptitudes que muestran en el trabajo
que se exterioriza en la calidad de atencion del cuidado de enfermeria
(17).

Satisfacciéon Laboral: Actitud del personal de enfermeria frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que
el trabajador desarrolla de su propio trabajo (29).

Motivacién: Disposicion del individuo hacia objetivos que impulsan y
orientan su actividad (conducta) determinadas, lo que hace que un
individuo actue y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de proceso intelectuales, fisioldégicos y psicologicos que
decide, en una situacion dada, con qué vigor se actua y en qué direccion

se encauza la energia (29).
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3.1.

. HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipoétesis
a) General
Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempenio laboral

del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital

Regional Moquegua 2023.

b) Especificas
Existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempenio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento
Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023
Existe relacién entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento

Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023.

47



48



3.1.1. Operacionalizacién de variables

Variable (5)?;:;,:3:' o(:)(zflf::i::)%r;l Dimensiones Indicadores Iirtf:: Método técnica
Logros reconocimientos
. incentivos
Se refieren a Intrinseco — 1-10
Se refieren a necesidades Reconocimientos Técnica:
Variable necesidades secundarias que Incentivos Hipotétic Encuesté
Factores secundarias: de presenta el Sueldo — po Instrumento:
motivacionales estimay personal de Entorno fisico deductivo | Cuestionari
¢ lizacic enfermeria: de Relaciones
autorrealizacion estima y Extrinsecos | 11-24 °
ay interpersonales
autorrealizacion Estado
Entorno del trabajo
L q Eficiencia
(r)r?er?ase Eficacia 1-7
Grupo de Qtr“dpo de Efectividad
métodos que metodos que Habilidades y destrezas Técnica:
Vari desarrollan el - s
ariable desarrollan los personal de Compromiso con Hipotétic | Encuesta
Desempeio | trabajadores en enfermeria en | Competencia | objetivos y metas 814 |° Instrumento:
laboral sus trabajos sus trabajos S institucionales deductivo | Cuestionari
s | mansasc :
" | intelectuales. Iniciativa
Rasgos de [Sociabilidad 15.20
personalidad |Autocontrol
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

IV.1. Diseno metodolégico

El estudio fue cuantitativo porque empled la estadistica descriptica e
inferencial; el disefio de investigacion fue no experimental porque se realizd
sin manipular las variables; es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otra variable, ademas el estudio de corte transversal
porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico y de
alcance correlacional porque describen relaciones entre las variables nivel

de informacién y grado de ansiedad (31).

Ox Donde:

H

i M = Muestra objeto de estudio.

l: O = Observaciones

‘r x = Variable 1: Factores motivacionales

M .: y = Variable 2: Desempeiio laboral
i r = Correlacion entre las variables
;

IV.2. Método de investigaciéon
El presente estudio presenta un método hipotético deductivo, porque

sirvié para poder explicar fenédmenos desde lo general a lo particular (31).
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IV.3. Poblacién y muestra
La poblacion del presente estudio fue conformada por 30 personas entre
licenciadas en enfermeria y técnicos de enfermeria del departamento de cirugia

del Hospital Regional de Ayacucho entre el periodo de junio 2023- agosto 2023.

La muestra fue constituida por el total de la poblacién, se aplicé el
muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple, porque todos los elementos de

la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra.

Criterios de inclusiéon
= Licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria que deseen
participar en la investigacion.
= Licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria que laboren en el
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua.
= Licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria que se encuentren
de turno en el periodo de aplicacion del instrumento.
Criterios de exclusion
= Licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria que no deseen
participar en la investigacion.
= Licenciados en enfermeria y técnicos de enfermeria que se encuentren

de vacaciones o de licencia en el periodo de aplicacion del instrumento.

IV.4. Lugar de estudio y periodo de desarrollo
El estudio de la investigacion se desarrollé en el Hospital Regional de

Moquegua, ubicado en la Av. Simon Bolivar s/n.
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El Departamento de Cirugia se ubica en el 4to piso, teniendo como
atencion a pacientes tanto de cirugia general y especialidades con un total de
23 camas.

Los periodos que se recolectd los datos fueron junio - agosto del afo

2023.

IV.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para ambas variables la técnica fue la encuesta.

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, que se aplicaron en
forma presencial, donde se evalud6 los factores motivacionales y el desempeno
laboral.

Los instrumentos utilizados para cada variable fueron los siguientes:

Cuestionario de factores motivacionales

El Instrumento fue validado por Campos Huarez (30) esta constituido por
24 items, distribuidos en dos bloques. En la primera se consignan datos
generales: edad, sexo, tiempo que labora en la institucidn; y el segundo valora
los datos especificos; es decir, los factores motivacionales con un total de 24
items, distribuida en sus dos dimensiones: intrinsecos 10 items y extrinsecos
24 items.

La escala valorativa fue tipo Likert donde: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5). La escala de medicion se dividié en:

Bajo (24-70), medio (71-85) y alto (86-120).
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Cuestionario de desempeno laboral

El Instrumento fue validado por Campos Huarez (30). Constituida por 20
items de opcién multiple, distribuidas en tres dimensiones: logro de metas 7
items, competencias 7 items y rasgos de personalidad 6 items.

La escala valorativa fue tipo Likert donde: Nunca (1), Casi Nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5). La escala de medicion se dividié en:

deficiente (24-70), regular (71-85) y eficiente (86-120).

Validacién y confiabilidad

El Instrumento fue validado por Campos Huarez (30) en ambas variables:
la variable factores motivacionales y la variable desempefio laboral, obteniendo
un resultado significativo.

La confiabilidad del instrumento fue obtenida a través del estudio de
Campos Huarez (30), a su vez para la investigacién se vuelve a someter la
prueba piloto a 15 personas de enfermeria. La variable factores motivacionales
aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach dio como resultado 0.835 indicando
que el cuestionario muestra una confiabilidad alta (Fuerte). La variable
desempeno laboral presenta un a de Cronbach de 0.820 indicando que el
cuestionario muestra una confiabilidad alta (Fuerte).

IV.6. Analisis y procesamiento de datos
Los resultados del trabajo de investigacion fueron presentados en tablas
y figuras estadisticos; para la discusion de los resultados con trabajos similares

se consideré el marco tedrico; para el procesamiento de la informacion y
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analisis de los datos se utilizd el Microsoft office: Word, Excel y el paquete

estadistico SPSS version 22,0.

IV.7. Aspectos éticos en la investigacion
En el presente estudio de investigacion se tuvo cuenta los cuatro
principios clasicos de la bioética (43).
Principio de Autonomia: Se refiere al “respeto por las personas, que se
enfatiza en el respeto a su Autonomia”, es decir, de autodeterminarse por si
mismas, de modo consciente y responsable, teniendo como base una
adecuada informacion. En este trabajo de investigacion los participantes
fueron tratados como personas inteligentes, capaces de entender y tomar
decisiones, pudiendo aceptar o rechazar su participacién en el mismo.
Principio de Beneficencia: “Maximizar los beneficios para las personas”.
El presente trabajo de investigacion permitié conocer la relacion entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral.
Principio de no Maleficencia: “Ante todo no causar dafo, minimizar
posibles riesgos en las personas”. Por lo que el presente estudio no
presento riesgos de vulnerabilidad para el personal de enfermeria.
Principio de Justicia: La justicia es la “constante y perpetua voluntad de
dar a cada uno su propio derecho”. Los participantes en este estudio
recibieran un trato igualitario en consideracién y respeto, sin diferencias

entre ellos.
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V. RESULTADOS

V.1. Resultados descriptivos
Tabla 5.1.1

Factores motivacionales del Personal de Enfermeria en el Departamento

de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Nivel Ne %

Bajo 1 3,33
Medio 25 83,33
Alto 4 13,33
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario de factores motivacionales del Personal de Enfermeria en el
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.1.1, se observd que el 83,33% (25) del personal de
enfermeria perciben que los factores motivaciones es media, el 13,33% (4)
coinciden que es alto, en cambio el 3,33% (1) reporta un nivel bajo de factores

motivacionales.

Tabla 5.1.2
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Factores motivacionales intrinsecos del Personal de Enfermeria en el

Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Nivel N° %
Bajo 1 3,33
Medio 24 80,00
Alto 5 16,67
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario de factores motivacionales del Personal de Enfermeria en el
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.1.2, se observd que el 80% (24) del personal de
enfermeria perciben que los factores motivaciones en su dimension intrinsecos
es media, el 16,67% (5) coinciden que es alto, en cambio el 3,33% (1) reporta

un nivel bajo.

Tabla 5.1.3

Factores motivacionales extrinsecos del Personal de Enfermeria en el

Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.
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Nivel N° %
Bajo 2 6,67
Medio 25 83,33
Alto 3 10,00
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario de factores motivacionales del Personal de Enfermeria en el

Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.1.3, se observé que el 83,33% (25) del personal de

enfermeria perciben que los factores motivaciones en su dimensién extrinsecos

es media, el 10% (3) manifiestan que es alto, sin embargo, el 6,67% (2)

reportan un nivel bajo.

Tabla 5.1.4

Desempeiio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento de

Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Nivel N°

%

Deficiente 2

6,67

58



Regular 23 76,67
Eficiente 5 16,67

Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario del Desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.1.4, se observd que el 76,67% (23) del personal de
enfermeria presenta un desempefio laboral regular, el 16,67% (5) coinciden
que es eficiente, en cambio 6,67% (2) manifiestan que existe un desempefio

laboral deficiente.

V.2. Resultados inferenciales

Tabla 5.2.1
Relacién entre factores motivacionales y desempeiio laboral del Personal

de Enfermeria en el Departamento de Cirugia del Hospital Regional

Moquegua - 2023.

Factores

L Desempeno laboral
motivacionales

59



Deficiente Regular Eficiente Total
N° % N° % N° % N° %

Bajo 1 333 0 000 O 0,00 1 3,33

Medio 1 333 22 7333 2 6,67 25 83,33
Alto 0 0,00 1 333 3 10,00 4 13,33
Total 2 667 23 76,67 5 16,67 30 100,00

Fuente: Cuestionario sobre factores motivacionales y desempefio laboral del Personal de Enfermeria en
el Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.2.1 se observd la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefo laboral. EI 73,33% (22) del personal de
enfermeria indican que existe un nivel medio de factor motivacional y presentan
un desempenio laboral regular, el 10,00% (4) del personal de enfermeria indican
que existe un nivel alto de factor motivacional y presentan un desempefo
laboral eficiente y el 3,33% (1) del personal de enfermeria indican que existe un

nivel bajo de factor motivacional y presentan un desempefo laboral deficiente.

Tabla 5.2.2
Relacion entre factores motivacionales intrinsecos y desempeiio laboral

del Personal de Enfermeria en el Departamento de Cirugia del Hospital

Regional Moquegua - 2023.

Desempeiio laboral

Factores
motivacionales Deficiente Regular Eficiente Total
intrinsecos N° o N° o, N° o N° %
Bajo 1 3,33 0 0,00 0 0,00 1 3,33
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Medio 1 333 21 70,00 2 6,67 24 80,00
Alto 0O o000 2 667 3 1000 5 16,67
Total 2 667 23 7667 5 16,67 30 100,00

Fuente: Cuestionario sobre factores motivacionales y desempefio laboral del Personal de Enfermeria en
el Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.2.2 se observd la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral. El 70% (21) del personal de enfermeria
indican que existe un nivel medio de factor motivacional intrinsecos y presentan
un desempeno laboral regular, el 10,00% (3) del personal de enfermeria indican
que existe un nivel alto de factor motivacional intrinsecos y presentan un
desempenio laboral eficiente y el 3,33% (1) del personal de enfermeria indican
que existe un nivel bajo de factor motivacional intrinsecos y presentan un

desempenio laboral deficiente.

Tabla 5.2.3
Relacion entre factores motivacionales extrinsecos y desempeno laboral

del Personal de Enfermeria en el Departamento de Cirugia del Hospital

Regional Moquegua - 2023.

Desempeno laboral

Factores
motivacionales Deficiente Regular Eficiente Total
extrinsecos N° % N° % N° % N° %
Bajo 2 6,67 0 0,00 0 0,00 2 6,67
Medio 0 000 21 70,00 4 13,33 25 83,33
Alto 0 0,00 2 6,67 1 3,33 3 10,00
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Total 2 667 23 7667 5 16,67 30 100,00

Fuente: Cuestionario sobre factores motivacionales y desempefio laboral del Personal de Enfermeria en
el Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua - 2023.

Descripcion:

En la tabla y figura 5.2.3 se observd la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral. EI 70% (21) del personal de enfermeria
indican que existe un nivel medio de factor motivacional extrinsecos y
presentan un desempefio laboral regular, el 13,33% (4) del personal de
enfermeria indican que existe un nivel medio de factor motivacional extrinsecos
y presentan un desempefio laboral eficiente y el 3,33% (1) del personal de
enfermeria indican que existe un nivel alto de factor motivacional extrinsecos y

presentan un desempefo laboral eficiente.

VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados.
Prueba de normalidad
1. Formular Hipoétesis
HO: La distribucion de la variable de medicion en estudio es normal
H1: La distribucion de la variable de medicion en estudio no es normal.

2. Nivel de significancia

O =5%=0,05
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Tabla 6.1.1
Prueba de normalidad

Instrumentos de medicién Shaplro—Wllk -
Estadistico g Sig.
Factores motivacionales 0,928 30 0,044
Desempefio laboral 0,853 30 0,001

Fuente: SPSS version 27.0

La muestra tomada para la presente tesis fue menor que 50 participantes para
lo cual se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk para la realizacion estadistica de la
prueba de normalidad, siendo los resultados obtenidos menor a 0.05 para
ambas variables: p-valor=sig. (0,044 y 0,001), se recha la HO; por lo que es una
distribucion no paramétrica, de manera que se trabajé con la prueba Rho de

Spearman.

VI.1.1.Hipétesis General

1. Planteamiento de la Hipétesis

Hi: Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital

Regional Moquegua 2023.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital

Regional Moquegua 2023.

2. Nivel de significancia
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a=5%=0,05
3. Estadistico de prueba
Tabla 6.1.2

Correlacién entre factores motivacionales y el desempeiio laboral del
Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital

Regional Moquegua 2023.

RHO DE SPEARMAN

Factores Desempeiio
motivacionales laboral
. coef|C|ent_e’ de 1,000 0,655
actores correlaciéon
motivacionales sig. (bilateral) : 0,001
N 30 30
coeficiente de 0,655 1,000
Desempenio correlacion
laboral sig. (bilateral) 0,001 .
N 30 30

Fuente: SPSS versién 27.

p=0,655 " p=0,001
4. Decision
Como p-valor = 0,001 es menor al nivel de significancia a=0,05;

entonces se rechaza Ho.

5. Conclusion

Al nivel del 5% de significancia se concluye que los factores motivacionales

se relacionan significativamente en el desempefio laboral del Personal de
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Enfermeria en el Departamento Cirugia del hospital Regional Moquegua

2023.

VI.1.2.Hipotesis Especifica

1. Planteamiento de la Hipétesis 1

Hi: Existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempeno laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia

del Hospital Regional Moquegua 2023.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos vy el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia

del Hospital Regional Moquegua 2023.
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2. Nivel de significancia

a=5%=0,05

Tabla 6.1.3

Correlacién entre factores motivacionales intrinsecos y el desempeno
laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del

Hospital Regional Moquegua 2023.

RHO DE SPEARMAN
Factores Desempeiio

intrinsecos laboral
Factores coeﬂmentg de 1,000 0,585
motivacionales .C orre.IaC|on
intrinsecos sig. (bilateral) . 0,001
N 30 30
coeficiente de 0,585 1,000
Desempeiio laboral correlacion
P sig. (bilateral) 0,001 .
N 30 30

Fuente: SPSS versién 27.

p= 0,585 p= 0,001
3. Decision
Como p-valor = 0,001 es menor al nivel de significancia a=0,05;

entonces se rechaza Ho.

4. Conclusion
Al nivel del 5% de significancia se concluye que los factores

motivacionales intrinsecos se relacionan significativamente en el
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desempenio laboral del Personal de Enfermeria

p:0,585 p= 0’001

1. Planteamiento de la Hipétesis 2

Hi: Existe relacion entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desempenfo laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento

Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023.

Ho: No existe relacidon entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desempenfo laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento

Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023.
2. Nivel de significancia

a=5%=0,05

Tabla 6.1.4

Correlacién entre factores motivacionales extrinsecos y el desempeio
laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del

Hospital Regional Moquegua 2023.

RHO DE SPEARMAN
Factores Desempeiio
extrinsecos laboral
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coeficiente de

Factores s 1,000 0,475
motivacionales .corre.lamon
extrinsecos sig. (bilateral) . 0,008
N 30 30
coeficiente de 0,475 1,000
Desempeiio laboral _corre.IaC|on
sig. (bilateral) 0,008 .
N 30 30

Fuente: SPSS versién 27.

p= 0,475 p= 0,008

3. Decision

Como p-valor = 0,008 es menor al nivel de significancia a=0,05;

entonces se rechaza Ho.

4. Conclusioén

Al nivel del 5% de significancia se concluye que los factores
motivacionales extrinsecos se relacionan significativamente en el
desempenfo laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento

Cirugia del hospital Regional Moquegua 2023.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

De acuerdo con los resultados obtenidos en cuanto a los factores
motivacionales son de nivel medio en un 40% y el desempefio laboral es
eficiente del 53,3%. En cuanto a la relacion del desempefio laboral con el factor
motivacional tanto intrinsecos y extrinsecos estos fueron medios y altos

respectivamente desde la perspectiva de las enfermeras. Esto pone en
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evidencia que, a mayores factores motivacionales, mayor sera el nivel de

desempenio laboral en la muestra.

Estos resultados concuerdan con Cabrera (4) quien, en su estudio,
encontré que los factores motivacionales presentan un nivel medio con un
puntaje de 2.46 en una escala de 1 a 5; asi mismo los factores intrinsecos y
extrinsecos también se ubican en un nivel medio con puntajes de 2.62 y 2.35
respectivamente; pero difiere con Gamarra (10), que encontré que los factores

motivacionales tanto intrinsecos como extrinsecos es de bajo a medio.

Respecto a la relaciéon entre las variables de estudio, se evidencio la
correlacién entre los factores motivacionales con el desempeno laboral
(Rho=0.729), es decir la correlaciéon es positiva y alta, por lo que la mejora de
uno de los factores 0 ambos mejora el desempefio laboral de las enfermeras.
Resultados que concuerdan con Cabrera (2021), Girén (2018), Llagas (2015),
Campos (2018), Espirilla (2020), Linares (2017) y Salinas (2018), quienes a su
vez sostienen que todas las investigaciones reportan una correlacion entre los
factores motivacionales y el desempefio en las enfermeras. Este hecho
corrobora el marco tedrico, que, bajo el enfoque de varios autores, como
Chiavenato (22) sostienen que los factores motivacionales son necesarios
puesto que indicien en mejorar el rendimiento y desempefio laboral del
personal, lo cual es adecuado, visto que a mejor desempefio se logra de

manera mas efectiva los objetivos de las organizaciones.

Respecto a la relacion entre factores motivacionales intrinsecos y

desempenfio laboral, guardan relacién positiva (rho= 0,702) al igual que la
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relacion factores motivacionales extrinsecos y desempefio laboral (rho= 0,756)
siendo una relacion alta y significativa (P= 0.000). Resultados que concuerdan
con Esperilla (2020), Linares (2017) y Salinas (2018) los cuales también
encontraron grados de relacion positiva y significativa entre las variables

(p<0.05).

Cabe sefalar que el estudio se ha limitado a la evaluacion de los factores
en base al modelo motivacional de Herzberg, pero es importante mencionar
que existen otros factores especificos que influyen en la motivaciéon del
personal de enfermeria como el reconocimiento de los demas por la funcién y
servicio que ofrecen, salario adecuado y condiciones materiales adecuadas
para que puedan cumplir con sus distintas funciones dentro de los

establecimientos de salud.

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

En cuanto a la responsabilidad ética internacional, se aplico el codigo de
Nuremberg, respetando los derechos de los pacientes que forma parte de esta
investigacion, asimismo se aplicé el consentimiento informado y voluntario. Se
considero la declaracion de Helsinki, en la presente investigacion prima el
bienestar del paciente sobre el interés de la ciencia, por lo que se aplica el
articulo 3: Principio sobre dignidad humana y derechos humanos: Se habran de
respetar plenamente la dignidad humana, los derechos humanos y las
libertades fundamentales y los intereses y el bienestar de la persona deberan

tener prioridad con respecto al interés exclusivo de la ciencia o la sociedad.
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A nivel nacional se consider6 el codigo nacional de integridad cientifica
del Consejo Nacional de Ciencia Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica
(CONCYTEC), basandonos en los principios de honestidad intelectual,

objetividad e imparcialidad, transparencia, veracidad, justicia y responsabilidad.

A nivel de la Universidad Nacional del Callao, se considero el cédigo de
ética de investigacién con Resolucién N°260-19-CU”, los cuales se mencionan

a continuacion:

Probidad: El enfoque del estudio hizo hincapié en los conceptos
fundamentales de la ética, como la autonomia, la equidad, la no maleficencia

y la beneficencia.

Profesionalismo: Se demostré un alto nivel de profesionalismo y ética en el

transcurso de la investigacion.

Transparencia: Los resultados recogidos se consideran exactos y se
presentaron de forma transparente, acompafados de la validacién del
instrumento por jueces expertos. Ademas, se facilitd a los colaboradores un
documento de consentimiento informado y los resultados del estudio se

comunicaron a la institucion.

Objetividad: Todos los profesionales de enfermeria incluidos en el estudio
no tenian ninguna afiliacién personal con los investigadores ni motivaciones

economicas o politicas relacionadas con la institucion.

Confidencialidad: Los resultados recopilados se gestionaron con la maxima
confidencialidad, junto con la informacién personal de todos los participantes

en la investigacion.
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Igualdad, Compromiso, Dedicacién y Honestidad: Cada autora demostro
y mantuvo un firme compromiso con este esfuerzo de investigacion,
mostrando integridad al reconocer y respetar los derechos de autoria

asociados al estudio.

VII. CONCLUSIONES

a. Existe una relacion entre los factores motivacionales y el desempefio

laboral del personal de enfermeria con un valor de (p< 0,05). los
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factores motivacionales se relacionan moderadamente con

desempenio laboral con el 65,5%.

el

Existe relacion entre los factores intrinsecos y el desempeno laboral

del personal de enfermeria en el departamento Cirugia del hospital

Regional Moquegua 2023, de acuerdo con el resultado obtenido en

prueba de Rho de Spearman (p< 0,05). los factores intrinsecos se

relacionan moderadamente con el desempeno laboral con el 58,5%.

la

Existe relacion entre los factores extrinsecos y el desempefio laboral

del personal de enfermeria en el departamento Cirugia del hospital

Regional Moquegua 2023, de acuerdo con el resultado obtenido en

la

prueba de Rho de Spearman (p< 0,05). Los factores extrinsecos se

relacionan moderadamente con el desempeno laboral con el 47,5%.

vil. RECOMENDACIONES

A la gerencia de recursos humanos del Hospital Regional Moquegua:
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a. Se recomienda Ejecutar programas de desarrollo y motivacion
personal en las enfermeras, para ayudar a lograr un estado de animo
afectivo positivo de las mismas en su vida personal y en el trabajo.

b. Se sugiere Implementar estrategias referentes a factores
motivacionales en el personal de enfermeria. con una evaluacion
periodica y continua del personal de sala de operaciones.

c. Se recomienda fomentar el dialogo entre el personal de enfermeria, la
enfermera jefa y las supervisoras, propiciando un clima favorable, asi

mismo, motivando el compromiso del personal con el hospital, obteniendo

un mejor desempeifio laboral
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Anexo 1. Matriz de consistencia
“Factores motivacionales y desempeiio laboral del Personal de Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital
Regional Moquegua 2023”.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 'I\D/'Edm't?oi
eductivo
¢(Cual es la relacién entre los|Determinar la relacion entre los Existe relacion entre los factores
factores  motivacionales 'y el|factores  motivacionales y el motivacionales el desempefio TIPO:
desempefio laboral del Personal de | desempefio laboral del Personal de laboral del Persgnal de Enferrr?en’a VARIABLE 1: Enfoque Cuantitativo
Enfermeria en el Departamento de | Enfermeria en el Departamento de en el Departamento Cirugia del | Factores ’
Cirugia del Hospital Regional|Cirugia del Hospital Regional P 9 DISENO:

Moquegua, 20237

Moquegua 2023.

Hospital Regional Moquegua 2023.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) ¢Cual es la relacion entre los
factores motivacionales intrinsecos y
el desempeio laboral del Personal
de Enfermeria en el Departamento
de Cirugia del Hospital Regional
Moquegua 20237

a) lIdentificar la relacion entre los
factores motivacionales intrinsecos y
el desempeno laboral del Personal
de Enfermeria en el Departamento
de Cirugia del Hospital Regional
Moquegua 2023.

a) Existe relacion entre los factores
motivacionales intrinsecos y el
desempeiio laboral del Personal de

Enfermeria en el Departamento
Cirugia del Hospital Regional
Moquegua 2023

b) ;Cual es la relacion entre los
factores motivacionales extrinsecos

y el Desempefio Laboral del
Personal de Enfermeria en el
Departamento de Cirugia del

Hospital Regional Moquegua 20237

b) Identificar la relaciéon entre los
factores motivacionales extrinsecos
y el desempefio laboral del Personal
de Enfermeria en el Departamento
de Cirugia del Hospital Regional
Moquegua - 2023.

b) Existe relacion entre los factores
motivacionales extrinsecos y el
desempeno laboral del Personal de
Enfermeria en el Departamento
Cirugia del Hospital Regional
Moquegua 2023.

motivacionales

Dimensiones:
Intrinsecos
Extrinsecos

VARIABLE 2:
Desempefio
laboral

Dimensiones:
Logro de metas
Competencias
Rasgos de
personalidad

No experimental de
corte transversal de
alcance correlacional.

POBLACION:

30 personal de salud:
Licenciados de
enfermeria y técnicos de
enfermeria

MUESTRA:

30 personal de salud:
Licenciados de
enfermeria y técnicos de
enfermeria

TECNICA: Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Anexo 2. Instrumentos validados

“Cuestionario factores motivacionales del Personal de Enfermeria en el
Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023.”

INTRODUCCION:

Buenos dias, soy estudiante de Segunda especializacion, y me encuentro
realizando un estudio de investigacién sobre “FACTORES MOTIVACIONALES
QUE SE RELACIONAN CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE ENFERMERIA EN EL DEPARTAMENTO CIRUGIA DEL HOSPITAL
REGIONAL MOQUEGUA 2023.”, los datos recolectados seran con fines de
investigacion, la informacion brindada se mantendra en anonimato y sera
confidencial.

INSTRUCCIONES:
Por favor le agradeceré completar los espacios en blanco, lea atentamente y
marque con una (X) una sola alternativa. Gracias por su valiosa colaboracién.

I. DATOS GENERALES
1. Edad (anos):
.2. Sexo:
a) Masculino  b) Femenino
I.3. Tiempo que labora en la institucion:

a) Menos de un afio b) De 1 a 5 afios c¢) 6 a 10 afios d) Mas de 10 afos

Il. DATOS SOBRE INFORMACION

Instrucciones: Se presentara un listado de preguntas el cual usted debera
responder de acuerdo con como Ud., se siente mas identificado teniendo en
cuenta los puntajes, asimismo se debe marcar solo una respuesta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces | Casi siempre Siempre
FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS 1123 |4(5
1 Me siento a gusto con el trabajo que vengo
ejerciendo.
2 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y
disposicion de ayuda a los demas.
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Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas

3 personales.
4 El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas
empatico.
5 La labor bien realizada es reconocida por la
institucion.
6 La institucion valora el logro de objetivos alcanzados
gracias a mi trabajo.
7 En el servicio percibo oportunidades laborales para
desarrollarme a nivel profesional.
8 En mi trabajo me ofrecen oportunidades de
capacitacion que facilita el desarrollar mis habilidades.
9 Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol
con responsabilidad.
10 Asumq de formg re.spo.nsable el desempeno de mi
profesién en la institucion.
FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS 5
1 Mis supe.rvisor(_es'son personas justas, competentes,
con opinidén objetiva.
12 Sient_o que mis supe!'visores faci]itan una buena
relacion entre el equipo de trabajo.
13 En mi trgbajo Ias_ condicione§ fisicas: iluminacion,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.
14 En .mi institucion se respeta Iag condiciones de trabajo
estipuladas en la Ley de Trabajo de Enfermero (a).
15 Se hacen esfuerzos en mi institucién por disminuir los
riesgos al que se expone el profesional enfermero.
16 Se pror.n’ociona la salud ocupacional dentro de mi
institucion.
17 Siento 'que.r'nis supclarvisores.mantienen una
comunicacién asertiva conmigo y mis companeros.
18 En mi trabajo el dialogo con mis pares se base en un
clima de respeto y serenidad.
19 Mi remuperacién satisface mis necesidades y
expectativas.
20 !_a institucion reconoce mis horas extras con una paga
justa.
En mi trabajo las politicas generales que se adoptan
21 |[se ejecutan respetando el derecho de los
trabajadores.
En mi institucion se cumple con la asignacion de
22 |funciones acorde con el MOF del profesional

enfermero(a).
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El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi

23 |. .
imagen profesional.

La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar

24 -
prestigio.

“Cuestionario desempeno laboral del Personal de Enfermeria en el

Departamento de Cirugia del Hospital Regional Moquegua 2023.”

INTRODUCCION:

Buenos dias, soy estudiante de Segunda especializacion, y me encuentro
realizando un estudio de investigacién sobre “FACTORES MOTIVACIONALES
QUE SE RELACIONAN CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE ENFERMERIA EN EL DEPARTAMENTO CIRUGIA DEL HOSPITAL
REGIONAL MOQUEGUA 2023.”, los datos recolectados seran con fines de
investigacion, la informacion brindada se mantendra en anonimato y sera
confidencial.

INSTRUCCIONES:

Se presentara un listado de preguntas el cual usted debera responder de
acuerdo con como Ud., se siente mas identificado teniendo en cuenta los
puntajes, asimismo se debe marcar solo una respuesta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces | Casisiempre Siempre
LOGRO DE METAS 1 2|1 3| 4

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorarla

1 calidad del servicio que brindo a los pacientes.

Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones

2 L ) ) -
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 problemas futuros que
se presenten en el servicio.

Me capacito permanentemente para mejorar mi
productividad laboral.

Hago uso eficiente de los recursos para desempenfar las

6
tareas.

Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades

7 o
laborales dentro del servicio.

COMPETENCIAS 112 ]3| 4
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El cargo que ocupé actualmente me permite desarrollar
satisfactoriamente mis competencias habilidades.

Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y
procedimientos de trabajo en el servicio.

10

Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y
propongo soluciones utiles para el servicio.

1"

Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de
post grado.

12

Planifico con facilidad las actividades del servicio.

13

Realizo las actividades responsablemente de acuerdo
con las funciones asignadas al puesto laboral.

14

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

RASGOS DE PERSONALIDAD

15

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

16

Las relaciones interpersonales positivas con mis
companeros 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 companeros.

19

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

20

Me considero prudente y mantengo buenos modales
con mis companeros.
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Anexo 3. Consentimiento informado

Yo

declaro que he sido informado e invitado a participar en una investigacion

denominada “Factores motivacionales y desempefio laboral del Personal de
Enfermeria en el Departamento Cirugia del Hospital Regional Moquegua
2023.”, entiendo que este estudio busca determinar los factores motivacionales
que se relacionan del personal de enfermeria por lo cual el estudio consistira
en responder una encuesta que demorara alrededor de 20 minutos. Me han
explicado que la informacién registrada sera confidencial, y que los nombres de
los participantes seran asociados a un numero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser
identificadas en la fase de publicacion de resultados. Asimismo, sé que puedo
negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la investigacion, sin
expresion de causa ni consecuencias negativas para mi. Si. Acepto

voluntariamente participar en este estudio.

Firma del participante
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Moquegua, de del 2023
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Anexo 4. Base de datos

FACTORES MOTIVACIONALES

Total

84
68
48

7”7

112

75
69
81

73
86
88
73

84

50

68

75

89

78

82

EXTRINSECOS

T
42

39
31

40

67

41

39
44

39
52

48

38

48

29

37

42

52

45

42

4

2

1

P2 (P2 |P2|P2|P2]|Sb
3

0

P1
9

P1
8

P1
7

P1
6

P1
5

P1
4

P1
3

P1
2

P11

INTRINSECOS

Sb
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37

37

34
40

33

40
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o<

3

4

4
4

4

oo

4

o oo

2

3|4

4

3|4

3

3

o~

5

21414
41414

3

o ©o

3
3

o w

4

o<

312([2]2

544

31222

4

414]13[2]4

41413

414]|3

4

4

4

P[P]P
112]3

414141413[4]4

4141414144444

2

2

31

43

27

31

28

45

31

47

40

60

40

33

64

38

37

63

37

37

27

N | Edad | Sexo | Tiempo
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