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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020. Metodologia: El estudio fue de enfoque cuantitativo,
disefio de investigacion no experimental, correlacional de corte transversal,
método descriptivo, hipotético-deductivo. La muestra de estudio estuvo
conformada por 30 profesionales de enfermeria. La técnica utilizada fue la
encuesta y los instrumentos 2 cuestionarios validados de Dubrasca Machillanda
Tsu y Cedrdn Leon Yris Yrene con un Alfa de Cronbach (a = 0.89). Resultados:
Del 100% (30) de profesionales de enfermeria, el 76.7% tienen edades
comprendidas entre los 25 a 39 afios, 93.3% son mujeres, 40% vienen laborando
en sala de operaciones de 1 a 5 afios y 40% vienen laborando en la instituciéon de
salud entre 1 a 5 afios. La motivacion laboral es alta 33.3%, media 53.3% y baja
13.3%; segun dimensidn intrinseca es alta 53.4%, media 33.3% y baja 13.3% y la
dimensién extrinseca es alta 53.3%, media 30.0% y baja 16.7%. El desempefio
laboral es bueno 20.0%, regular 63.3% y mala 16.7%; segun dimensiones en la
capacidad cognitiva es buena 46.7%, regular 40.0% y mala 13.3%; en la
capacidad afectiva es buena 46.7%, regular 46.7% y mala 6.7%; y en la capacidad
psicomotora es buena 50.0%, regular 36.7% y mala 13.3%. Conclusiones: Existe
relacion significativa entre la motivacién y desempefio laboral del profesional de
enfermeria; con nivel de significancia estadistica de p-valor=0.001 y una
correlacion positiva moderada (Rho=0.557). Existe relacion significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en la capacidad cognitiva; con un nivel de
significancia estadistica de p-valor=0.000 y correlacion positiva moderada
(Rho=0.619); asi mismo existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempefo laboral en la capacidad afectiva; con un nivel de significancia
estadistica de p-valor=0.001 y correlacién positiva moderada (Rho=0.596); asi
mismo existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en
la capacidad psicomotora con un nivel de significancia estadistica de p-

valor=0.003 y correlacion positiva moderada (Rho=0.5189).

Palabras claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, profesional de

enfermeria



RIPRENDERE

Obiettivo: determinare la relazione tra motivazione e prestazione lavorativa del
professionista infermieristico nella sala operatoria dellospedale San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020. Metodologia: lo studio ha avuto un approccio
gquantitativo, una ricerca correlazionale non sperimentale e trasversale metodo
progettuale, descrittivo, ipotetico-deduttivo. Il campione di studio era composto da
30 professionisti infermieristici. La tecnica utilizzata é stata l'indagine e gli
strumenti sono stati 2 questionari convalidati da Dubrasca Machillanda Tsu e
Cedron Leodn Yris Yrene con un Alpha di Cronbach (a = 0,89). Risultati: del 100%
(30) degli infermieri, il 76,7% ha un'eta compresa tra 25 e 39 anni, il 93,3% sono
donne, il 40% ha lavorato in sala operatoria da 1 a 5 anni e il 40% ha lavorato in
l'istituzione sanitaria tra 1 e 5 anni. La motivazione al lavoro € alta 33,3%, media
53,3% e bassa 13,3%; secondo la dimensione intrinseca & alta 53,4%, media
33,3% e bassa 13,3% e la dimensione estrinseca € alta 53,3%, media 30,0% e
bassa 16,7%. La prestazione lavorativa &€ buona del 20,0%, discreta del 63,3% e
scarsa del 16,7%; Secondo le dimensioni della capacita cognitiva, il 46,7% &
buono, il 40,0% regolare e il 13,3% povero; nella capacita affettiva € buono |l
46,7%, regolare il 46,7% e cattivo il 6,7%; e nella capacita psicomotoria & buono il
50,0%, regolare il 36,7% e pessimo il 13,3%. Conclusioni: esiste una relazione
significativa tra la motivazione e le prestazioni lavorative del professionista
infermieristico; con un livello di significativita statistica di p-value=0,001 e una
moderata correlazione positiva (Rho=0,557). C'€ una relazione significativa tra
motivazione e prestazioni lavorative nelle capacita cognitive; con un livello di
significativita statistica di p-value=0.000 e moderata correlazione positiva
(Rho=0.619); Allo stesso modo, esiste una relazione significativa tra motivazione
e performance lavorativa nella capacita affettiva; con un livello di significativita
statistica di p-value=0,001 e moderata correlazione positiva (Rho=0,596); Allo
stesso modo, esiste una relazione significativa tra motivazione e prestazione
lavorativa nella capacita psicomotoria con un livello di significativita statistica di p-

value=0,003 e moderata correlazione positiva (Rho=0,5189).

Parole chiave: Motivazione al lavoro, Performance lavorativa, Professionista

infermieristico



INTRODUCCION

En la actualidad la motivacion tiene un papel muy relevante en el campo
laboral, pues para la mayoria de los profesionales de enfermeria no solo
abarca aspectos relacionados con la remuneracion salarial 0 como medio
para satisfacer sus necesidades basicas de subsistencia, sino es el medio
en el cual se desarrollan como profesional asistencial y por ende es un
elemento esencial de superacion personal dependiendo de que existan
factores motivacionales orientados en la busqueda de objetivos concretos
para una mejora en su desempefio laboral; asimismo, se deben de contar
con enfermeras y enfermeros que estén sumamente motivados con su
labor asistencial, es decir, su trabajo sea realizado de manera que su
desempenio laboral marque una pauta positiva, con una mistica de brindar
un cuidado holistico de calidad y calidez, con ello la institucion de salud

aumente su rendimiento y productividad con eficiencia y eficacia.

El presente estudio titulado: “Motivacién y el desempeno laboral del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan
de Lurigancho, Lima — 2020”; teniendo como objetivo general determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria; asimismo, el estudio influira positivamente en el ambito
asistencial, ya que producira beneficios para la institucion objeto de estudio,
donde permitirA mejorar la autorrealizacién profesional de enfermeria,
influyendo en su productividad, se transformaran en profesionales
eficientes, repercutiendo significativamente no solo en su labor asistencial,
sino ademas en su autopercepcion, porque en la medida en que se sienta
motivada, en esa misma medida se desempefara laboralmente,
fomentando el desarrollo de profesionales muy motivados que contribuya

en la mejora del cuidado en la prestacion de cirugias satisfactorias.



La presente investigacion consta de: Capitulo |. Planteamiento del
problema, Capitulo Il. Marco te6rico, Capitulo Ill. Hipétesis y variables,
Capitulo IV. Disefio metodoldgico, Capitulo V. Resultados, Capitulo VI.
Discusion de resultados, Conclusiones, Recomendaciones, Referencias

bibliogréficas y Anexos.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

La motivacién como el desemperio laboral son considerados un tema de
gran importancia en la actualidad, y mas aun dentro del contexto actual que
se esta viviendo tanto en las instituciones de salud publicas como privadas,
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en el 2019, estimé que la
motivacién laboral es fundamental en mejora de la productividad
organizacional del personal en general, logrando un compromiso con una
salud fisica y mental, en especial a las enfermeras dotandole de facilidad
de desarrollar habilidades; por ende, una desmotivacion laboral pueden
resultar en la ausencia en el trabajo, demoras en la asistencia al trabajo,
abandono de tareas, jubilacion anticipada, trastornos fisicos y psicolégicos
que incluyen sindrome de burnout, entre otros; puede afectar a las
enfermeras y dejan su trabajo porque no estan satisfechas.

La sala de operaciones es un area que se encuentra debidamente
acondicionada para la realizacion de intervenciones quirurgicas, de
pacientes con problemas quirdrgicos, sean programadas y/o emergencias,
el Centro para el Control y la Prevencion de Enfermedades (CDC), en el
2019, reportd que la sala de operaciones (SOP), es un ambiente donde las
enfermeras estan en peligro por altas horas de trabajo, condiciones de
trabajo inesperadas, factores estresantes, riesgos biolégicos, quimicos y
ergonémicos tras la cirugia; sin embargo, su vocacién de servicio logra
motivarlos y mejorar la calidad del trabajo; por ello, su motivacion laboral
conlleva a mejorar la eficiencia y la productividad, es un factor para el
desempefio laboral logrando emociones y actitudes positivas hacia el
trabajo, resulta en un disfrute por su labor diaria, mejores resultados, con

entusiasmo Yy felicidad en el trabajo a pesar de adversidad y trabajo duro.
2

11



La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en el 2019, menciond que
existen varias teorias sobre la motivacion laboral y el desempefio de las
enfermeras, pero la mas comun y util es la Teoria del Doble Factor de
Frederick Herzberg, cree que la motivacién tiene factores infernos y
externos como la supervision, salarios e ingresos, relaciones
interpersonales y situaciones inesperadas en el trabajo; que afecta su
desempefio laboral, dando lugar a la insatisfaccion por su labor,
disminucion de la productividad organizacional y la desmotivacion del
personal viene con una repercusion en una inadecuada calidad de la
atencion al paciente, en contraposicion con la motivacion que logra un

excelente desempefio laboral. )

El Ministerio de Salud del Peri (MINSA), en el 2019, sefial6o que las
enfermeras de sala de operaciones son miembros del sistema de salud,
quienes se enfrentan diariamente a salvar vidas humanas ya sea por
enfermedades o emergencias; por ende, la motivacion laboral puede mejorar
su capacidad resolutiva y productiva, al sentirse satisfecha y orgullosa por
su trabajo a pesar del riesgo del paciente, sufrimiento de los familiares e
inclusive ver morir a un paciente en el quir6éfano; asimismo, contar con un
ambiente seguro y buenas relaciones interpersonales son factores
motivacionales, siendo el quir6fano un éarea critica debido a turnos
imprevistos, situaciones meédicas imprevistas, uso de instrumentos
especiales de cirugia, jornadas extenuantes y alta velocidad en el trabajo

por las enfermeras.®

En los paises desarrollados reconocen y valoran la labor de las enfermeras,
gozan de beneficios, realizando su desempefio laboral con entusiasmo y
motivadas, ya que perciben una buena remuneracion, con mejores
oportunidades; por tanto, una mejor calidad de vida, son algunos de los
factores que generan motivacion en su desempefio laboral; son valoradas

y apreciadas por su calidad humana y enormes cualidades personales; sin

12



embargo, una serie de factores comunes en los paises en desarrollo,
apuntan al déficit causado por la falta de motivaciéon, incluyendo
inadecuadas relaciones interpersonales con sus compaferos de trabajo,
situaciones de estrés, carga laboral extenuantes, falta de capacitacion,

inadecuado reconocimiento de sus labores y remuneraciones, entre otros:
®)

En la actualidad en el Peru, se percibe una desmotivacion laboral en todos
los servicios de salud, especialmente en la sala de operaciones por parte
de los profesionales de enfermeria; es decir, que toda enfermera o
enfermero enfrenta situaciones que ningun otro profesional, pocos en la
sociedad valoran su labor, ya que los profesionales de enfermeria tienen
dificultades personales de ambito familiar y econémicos, pues sus salarios
muchas veces son insuficientes para cubrir sus expectativas y
necesidades, agregado a esta problemética sufren el estrés laboral por la
falta de instrumental clinico y equipos en sus centros hospitalarios, material
para mantener las normas de bioseguridad y recursos humanos

insuficientes para cubrir las necesidades en los centros quirtrgicos. ©)

Todo lo mencionado anteriormente genera preocupacion, debido a que el
profesional de enfermeria tiene que cumplir responsabilidades sin contar
con los medios necesarios asistenciales y sin la motivacion para el
desempefio de sus funciones por parte de los directivos, lo que puede
conllevar a brindar un deficiente cuidado al paciente, por consiguiente llegar
a tener problemas legales; asimismo, la presente investigacion tiene como
sujetos de estudio a las enfermeras de sala de operaciones, quienes estan
expuestos a diversos factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos, a
los que se deben enfrentar y con los que lidian a diario, éstos pueden
causarles de una desmotivacion laboral, y por ende un desempefio laboral

deficiente durante su jornada laboral asistencial. ")

13



Teniendo en cuenta que el cuidado es la esencia del profesional de
enfermeria, la motivacion laboral tiene un ambito especial, por ser una
profesidn de servicio que impulsa hacer su trabajo bien hecho para obtener
una satisfaccion; es decir, no solo las retribuciones econdémicas, sino los
beneficios personales como el ser valorados por el cuidado brindado que
ofrecen o ser reconocidos por la sociedad; la motivacion es indispensable
logra un mejor desempefio laboral de funciones, tendran ese impulso o
mayor empefio en alcanzar una meta trazada en su labor, el brindar un
excelente calidad del cuidado asistencial, sino también de un cuidado
humanizado, integral u holistico; entonces se podria verse reflejado en un
buen y mejor desempefio laboral con alta productividad y excelentes
resultados ®

En la Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, existe un
gran numero de ausentismo por parte de las enfermeras, gran numero de
tardanzas, escaso tiempo para discutir problemas del servicio, se escuchan

comentarios como; “me siento cansada”, “quisiera aumento de sueldo”, “no

existe apoyo directivo”, “carencia de un lugar para descanso de guardia”, “no
asisto a las capacitaciones”, “no tenemos materiales suficientes”, “trabajamos
en un lugar reducido o hacinado”; entonces, si existen carencias la enfermera
no se encontrara motivada laboralmente para un desempefo de calidad, por
el contrario estard agotada, generando un desempefio laboral disminuido
donde cumplan sélo con trabajar para ser retribuidos con una paga y no exista
compromiso alguno para alcanzar objetivos institucionales.

Por todo lo anteriormente mencionado, nace el interés por realizar el
siguiente estudio de investigacion, el cual paso a formular las preguntas

siguientes:

14



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan
de Lurigancho, Lima — 20207

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢Cual es la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensidén capacidad cognitiva del profesional de enfermeria de Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 20207

b) ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensién capacidad afectiva del profesional de enfermeria de Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 20207

c) ¢Cual es la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensidén capacidad psicomotora del profesional de enfermeria de Sala

de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 20207

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan

de Lurigancho, Lima — 2020.
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1.3.2. Objetivos Especificos

a) Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensidén capacidad cognitiva del profesional de enfermeria de Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

b) Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimension capacidad afectiva del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

c) Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
dimensién capacidad psicomotora del profesional de enfermeria de Sala

de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

1.4. Limitantes de lainvestigacion

1.4.1. Limitante Tebdrico

El estudio se fundamenté sobre la base de la teoria de los Dos Factores de
la Motivacion de Frederick Herzberg, el cual sostiene que la motivacion
laboral est& relacionado con la satisfaccion, y ésta a su vez se encuentra
en funcién a dos factores, los cuales son factores intrinsecos y extrinsecos;
asi mismo incluyo la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham
Maslow, quien indica que las personas tienen una serie de necesidades
gue deben ser satisfechas de acuerdo a un orden de prioridad, y la Teoria
de las Relaciones Interpersonales de Hildegard Peplau, quien sostiene que
la relacidn paciente y enfermera es muy importante dentro de la

rehabilitacion completa y también parte de la motivacién de ambos.
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1.4.2. Limitante Temporal

El presente estudio se realiz6é en el periodo de tiempo entre 2020 y 2021,
en donde la muestra conformada por profesionales de enfermeria fue

abordada su participacién en el mes de diciembre del afio 2020.

1.4.3. Limitante Espacial

La investigacion incluyé solamente a la poblacion conformada por los
profesionales de enfermeria que laboran en sala de operaciones 1y 2 del
Hospital San Juan de Lurigancho.

El estudio de investigacion se desarrolld en el Hospital San Juan de
Lurigancho, ubicado en la Avenida Canto Grande S/N Paradero 10, del
distrito de San Juan de Lurigancho, departamento de Lima, es un hospital
de mediana complejidad, que corresponde al nivel 1I-2 de atencién. El

estudio fue realizado en tiempos de pandemia y cuarentena.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Novita N, Hariyati T, Gayatri D; en el 2019, en West Java: Indonesia,
realizaron un estudio titulado: “La motivacion como factor que afecta el
desemperio de la enfermera en hospitales generales regionales: un analisis de
factores”. El objetivo fue determinar el desempefio y la motivacion de las
enfermeras y sus factores. Fue de disefio cuantitativo, método descriptivo, de
corte transversal y disefio correlacional, la poblacion 200 enfermeras. Los
resultados fueron que mostraron que la enfermera de <35 afios tuvo casi la
misma proporcion entre enfermeras que se desempefiaron mal 49.4% y bien
50.6%, enfermeras de mas de 35 afos tienen buen rendimiento 70%, su
mayoria mujeres 78%, el 52,6% tienen buen rendimiento, la educacion de
enfermeria fue diplomado de enfermera 61%, la mayoria de las enfermeras
tuvieron una percepcion buena 51.5% de la implementacion del método del
equipo de salud. Las conclusiones fueron que la administracion del hospital
necesita mejorar la motivacion de las enfermeras mediante la celebracion de
reuniones regulares para mejorar las relaciones interpersonales y dar estimulo

a la carrera de enfermeras. ©

Febrianti Y; en el 2019, en West Yakarta: Indonesia, realizé un estudio
titulado: “El efecto del entorno de trabajo y la carga de trabajo en su motivacién
en el Hospital Bhayangkara Sespimma Polri, Yakarta del Sur”. El objetivo fue
analizar el efecto del trabajo, en la motivacion de las enfermeras. Fue de disefio
cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal y disefio correlacional, la
poblacion estuvo conformada por 675 enfermeras. Los resultados fueron que

se encontré una influencia significativa entre el entorno laboral en la motivacion
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17,56%; segun la motivacion de las enfermeras 38.07% estan totalmente
motivado, 46.52% medianamente motivados, 11.70% estan menos motivados,
3.41% desmotivados y 0,30% medianamente desmotivados. Las conclusiones
fueron que existe un efecto significativo y muy marcado entre el ambiente de

trabajo y la carga de trabajo sobre la motivacion de las enfermeras: 19

Novita C, Sjattar E, Natzir R; en el 2018, en Tomohon: Indonesia, realizaron
un estudio titulado: “Correlacion entre compensacion y satisfaccion laboral con
enfermeras a través de la motivacion en Bethesda Hospital Publico de
Tomohon”. El objetivo fue analizar la correlacion entre la compensacion y la
satisfaccion laboral con el desempefio de las enfermeras a través de la
motivacion en la sala de hospitalizacién del hospital publico de Bethesda de
Tomohon. Fue de disefio cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal
y disefio correlacional, la poblacion 82 enfermeras. Los resultados fueron que
en cuanto a la motivacion fue alto con 62% y bajo 38%; en cuanto al rendimiento
de la enfermera fue malo en un 54% y bueno 46%,; las enfermeras que perciben
buena compensacion con motivacion alto 81.0%, esto es diferente con las
enfermeras que perciben satisfaccion laboral con motivacion alto 90%, las
enfermeras que percibe la compensacion con un buen rendimiento fueron de
76,2%. Las conclusiones el manejo del hospital debe prestar atencion a la
compensacion dada y la satisfaccion laboral de las enfermeras, para que las
enfermeras sean mas motivadas a realizar servicios en una atencion de
enfermeria profesional para que sea mas 6ptimo el desempefio de las

enfermeras @

Mu A, Arifin M, Daud A, en el 2017, en Hasanuddin: Indonesia, realizaron un
estudio titulado: “Motivacion laboral en el desempefio de las enfermeras en el
hospital de Islam Faisal Makassar”. El objetivo fue analizar el efecto de la
motivacion laboral en las enfermeras en el Hospital Islam, Faisal de la ciudad
de Makassar. Fue de disefio cuantitativo, método descriptivo, de corte

transversal y disefio correlacional, la poblacion 116 enfermeras. Los resultados

19



fueron que las enfermeras no recibieron incentivos 66,4%, enfermeras con buen
trabajo 81,9% y enfermeras con buenas responsabilidades 87, 1%, el 76.9%
tuvieron el desempefio bajo y el 23.1% con alto rendimiento, mientras que
recibieron incentivos 52,9% declararon que el rendimiento de la enfermera fue
bajo, y el 47,1% declararon un alto rendimiento de la enfermera. Las
conclusiones fueron que existe una influencia entre los incentivos, variables,
trabajo propio y responsabilidad, la variable mas influyente en el desempefio de
la enfermera es el autoempleo, se recomienda a la gerencia del hospital
planificar la capacitacion requerida y se espera que se proporcionen con
equidad entre las enfermeras a través de la provision de incentivos para mejorar

el desemperio. 12

Yuda M; en el 2017, en Medan: Indonesia, realizé un estudio titulado: “La
influencia de la motivacion intrinseca sobre el desempefio de las enfermeras
implementadoras en el Hospital TK. IV Pematang Siantar”. El objetivo fue
analizar la influencia de la motivacion intrinseca en el desempefio de las
enfermeras en el Hospital Pematang Siantar. Fue de disefio cuantitativo,
método descriptivo, de corte transversal y disefio correlacional, la poblacion
estuvo constituido por 61 profesionales de enfermeria. Los resultados fueron
gue el 29.5% su desempefio fue bueno, el 8.2% fue moderado, el 8.2% fue
malo, en relacién con la distribucion de logros de las enfermeras la mayoria fue
buena categoria 45.9% y un porcentaje menor de enfermeras fue mala
categoria un 24.6%, segun la categoria reconocimiento fue buena en un 44.3%
y una minoria fueron malas en un 21.3%. Las conclusiones fueron que hay una
influencia significativa en la responsabilidad por el desempefio de las
enfermeras, esto puede ser visto a partir del valor del nivel que es significativo
p<0.05 es decir 0.045. 13)

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Rojas O; en el 2019, en Lima-Peru, realizé un estudio titulado: “Motivacion y

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del servicio de

20



neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren”. El objetivo fue establecer
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren. Fue de disefio
cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal y disefio correlacional, la
poblacion estuvo conformada por 50 profesionales de enfermeria, la técnica
utilizada en la investigacion fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario.
Los resultados fueron que en referencia a la motivacion las enfermeras
respondieron que fue de nivel medio 58.3%, bajo 27.1% vy alto 14.6%; segun la
dimension intrinseca fue medio 66.7%, alto 25% y bajo 8.3%; segun la
dimension extrinseca fue medio 68.8%, alto 25% y bajo 6.3%; segun la
dimensién trascendental fue alto 70.8% y medio 29.2%; segun el desempefio
laboral fue medio 54.2%, bajo 29.2% y alto 16.7%; segun dimension calidad del
trabajo fue medio 45.8%, bajo 31.3% y alto 22.9%. La conclusion general fue:
Existe una correlacion positiva moderada (r= 0,587) entre la motivacion y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Servicio de neonatologia del Hospital
Alberto Sabogal Sologuren. 4

Condor S, Valencial; en el 2018, en Lima- Peru, realizaron un estudio titulado:
“Motivacion y rendimiento laboral de las enfermeras del area madre — nifio del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Es Salud”. El objetivo fue
determinar el nivel de motivacion y su relacion con rendimiento laboral de las
Enfermeras del area madre — nifio del hospital Edgardo Rebagliati Martins. Fue
de disefio cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal y disefio
correlacional, la poblacion estuvo constituida por 108 Enfermeras, la muestra
estuvo constituida por 84 enfermeras del area madre — nifio del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins. La técnica empleada fue la encuesta; y el
instrumento fue un cuestionario de 2 partes, motivacion laboral y rendimiento
laboral con una escala tipo Likert. Los resultados fueron el nivel de motivacion
segun dimension intrinseca fue de nivel medio 91.67%, nivel bajo 7.14% y nivel
alto 1.19%; asi mismo el nivel de motivacion segun dimension extrinseca fue de

nivel medio 94.05%, nivel bajo 5.95% y nivel alto 0.00%; en cuanto al nivel de
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rendimiento laboral segun dimension orientacion es alto 92.75%, medio 7.25%
y bajo 0.00%; segun dimensién calidad es alto 91.79%, medio 8.21% y bajo
0.00%; segun dimensién relaciones interpersonales es alto 92.16%, medio
7.84% y bajo 0.00%; segun dimension iniciativa es alto 93.00%, medio 6.99% y
bajo 0.01%; segun dimension trabajo en equipo es alto 91.99%, medio 8.11% y
bajo 0.00%; segun dimensidn organizacién es alto 91.68%, medio 8.39% y bajo
0.03%. Las conclusiones fueron que existe relacion directa entre nivel de
motivacién y rendimiento laboral de las enfermeras del area madre nifio de

hospital Edgardo Rebagliati Martins.

Pacheco Y; en el 2018, en Cusco: PerU, realizé un estudio titulado: “Factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influyen en el desempefio laboral
de las licenciadas en enfermeria que laboran en el Centro de Salud Tupac
Amaru”. El objetivo fue determinar la influencia de la motivacion laboral en el
desempefio de las licenciadas en enfermeria que laboran en el Centro de Salud
Tapac Amaru Cusco 2018. Fue de disefio cuantitativo, método descriptivo, de
corte transversal y disefio correlacional, la poblacion estuvo constituida por 30
profesionales de enfermeria que laboran en el Centro de Salud Tupac Amaru,
la técnica utilizada en la investigacion fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario. Los resultados fueron que en cuanto a la motivacion laboral, el
56,7% sefialan un nivel bueno, el 33,3% sefialan un nivel muy bueno y el 10%
presenta un nivel regular; respecto a la dimension de motivacion intrinseca
el 46,7% seinalan un nivel muy bueno, el 40,0% sefalan un nivel bueno y
el 13,3% presenta un nivel regular, segun la motivacion extrinseca el 70%
sefialan un nivel bueno, el 23,3% sefialan un nivel muy bueno y el 6,7%
presenta un nivel regular; segun el desempefio laboral el 80% sefialan un nivel
muy bueno, el 10% sefialan un nivel excelente y el 10% presenta un nivel
bueno. Se concluye que no hay razdn suficiente para afirmar que cuando se
incrementa la motivacion laboral de las licenciadas en enfermeria, estas

mejoran su desempefio en el centro de salud Tupac Amaru Cusco 2018, asi
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mismo podemos mencionar que el nivel de correlacion es bajo, puesto que la

magnitud del coeficiente Tau_b de Kendall es 0.214. 19

Diaz H; en el 2018, en Lima: Peru, realizé un estudio titulado: “Motivacion
laboral en la percepcion del desempefio profesional del personal de enfermeria,
Hospital San Juan Bautista, Huaral”. El objetivo fue determinar la influencia de
la motivacion laboral en la percepciéon del desemperio profesional del personal
de enfermeria. Fue de disefio cuantitativo, método descriptivo, de corte
transversal y disefio correlacional, la poblacion 43 enfermeras, la técnica fue la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Los resultados fueron que segin
la frecuencia de la motivacion fue alto 44.2%, moderado y bajo con un 27.9%
respectivamente; segun el desempefio laboral regular 37.2%, eficiente 32.6% y
deficiente 30.2%; segun el desempefio laboral en cuanto a la dimension
competencia cognitiva fue deficiente 34.9%, eficiente y regular con un 32.6%
respectivamente, en cuanto a la dimension competencias actitudinales y
sociales es deficiente 81.4%, eficiente 16.3% y regular 2.3%, en cuanto a
la dimensidén competencia de capacidad técnica es eficiente 41.9%, regular
30.2% y deficiente 27.9%. Las conclusiones fueron que la prueba del pseudo
R cuadrado, expresando la dependencia de la motivacion laboral en el
desempefio de las enfermeras, que tiene al coeficiente de Nagalkerke,
implicando que la variabilidad del desempefio del profesional de enfermeria

depende de la motivacion. @7

Llagas M; en el 2017, en Lima: Peru, realizé un estudio titulado: “Motivacion y
su relacion con el desempenio laboral de la enfermera Servicio de Neonatologia
Hospital Nacional Arzobispo Loayza”. El objetivo fue determinar la relacién de
la motivacién con el desempefio laboral de las enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Fue de disefio
cuantitativo, método descriptivo, de corte transversal y disefio correlacional, la
poblacién estuvo conformada por 30 enfermeras, la técnica utilizada fue la

encuesta y la observacion, y el instrumento fue un cuestionario. Los resultados
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fueron que respecto a la motivacion laboral fue medio 46.7%, alto 30% Yy bajo
23.3%; segun dimension regulacion externa de la enfermera fue de nivel medio
53.3%, bajo 26.7% Yy finalmente alto con un 20%; segun la dimensioén regulacion
introyectada de la enfermera fue medio en un 40%, alto 36.7% y bajo 23.3%; y
con respecto al desempefio laboral de la enfermera en la tabla 13y figura
8, el 36.67% del personal presentan un nivel eficiente, el 50.00% un nivel
regular y el 13.33% un nivel deficiente. Las conclusiones fueron que segun
los resultados obtenidos se observa que existe una relacion directa y positiva
(r= 0.850) y p=0.000, entre la motivacion y desempefio laboral de las
enfermeras del Servicio de Neonatologia HNAL., es decir que a mayor

motivacion laboral mayor sera el desempefio laboral. 18

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Teoriade lajerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

Abraham Maslow, en 1943, propuso una teoria donde explicaba las
diferentes necesidades que tienen los seres humanos y la jerarquia en que
se disponen. Esta teoria pertenece al modelo holistico y la psicologia
humanista, la integracion del ser es el centro de sus premisas. Sostiene
gue el hombre es un ser integrado y organizado, sin parte que lo diferencie,
por tanto, cada componente que dafie al sistema dafiara a toda la persona.
El postulado de Maslow es una teoria motivacional, que lo escribié en su
obra Motivacién y Personalidad, y estd comprendido por 5 niveles de
necesidades humanas ordenados jerarquicamente dentro de una piramide,
manifesto inicialmente que las personas deben satisfacer las necesidades
que se encuentran en el nivel mas bajo antes de escalar a satisfacer las
necesidades de niveles superiores. Después de otras investigaciones en
los afios de 1970, Maslow sefial6 que el orden de las necesidades podria
ser flexible en funcion de circunstancias externas o diferencias individuales.

Maslow afirmaba que la persona tiene una serie de necesidades y segun a
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ello las personas nos comportamos 0 nos movemos para tratar de cubrir
esas necesidades. La motivacion es aquello que dirige nuestro
comportamiento y conducta, para cubrir nuestras necesidades y solo las
insatisfechas influyen en el comportamiento de las personas. Las
necesidades de deficiencia (Los primeros 4 niveles) surgen debido a la
privacion y se dice que motivan a las personas cuando no estan
satisfechas; ademas la motivacion se hara mas fuerte a medida que pasa
el tiempo sin satisfacerla. Las necesidades de crecimiento (Ultimo nivel) no
se derivan de la falta de algo, sino del deseo de crecer como persona, una
vez que han sido razonablemente satisfechas, uno puede alcanzar el nivel
mas alto llamado autorrealizacion. Las personas buscan la realizacion y el
cambio a través del crecimiento personal. Las personas autorrealizadas
son aquellas que hicieron todo lo que fueron capaces de hacer. Maslow
estaba interesado en el potencial humano y en como cumplimos ese
potencial, afirmé que buscan la realizacién y el cambio a través del
crecimiento personal. La jerarquizacion de necesidades humanas fueron en

el orden siguiente: (19

A. Necesidades fisioldgicas: Maslow considerd que las necesidades
fisiolégicas, son las mas importantes, aparecen con el inicio de la
vida y son las Unicas necesidades inherentes de la persona
relacionadas con la supervivencia. Por ejemplo, el aire, comida,
bebida, refugio, ropa, calor, sexo, suefio. 19

B. Necesidades de seguridad: Se refieren a sentirse seguro y
protegido. Seguridad fisica, como tener salud fisica y asegurar la
integridad del propio cuerpo; necesidad de seguridad de recursos
como casa, dinero, empleo estable y necesidad de vivienda para
proteccion. @9

C. Necesidades sociales (Amor y pertenencia): Son las necesidades
humanas que implica relaciones interpersonales y sentimientos de
pertenencia, afiliacion, conexion y ser parte del grupo. Por ejemplo,

la amistad, pareja, colegas, familia, aceptacion social. 19
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D. Necesidades de estima: Incluyen la autoestima, dentro de ello la
dignidad, logros, dominio, independencia y el deseo de reputaciéon y
el respeto por los demas, aqui el status, prestigio, gloria, dignidad,

fama. 19

E. Necesidades de autorrealizacion: Se refieren a la realizacion del
potencial de una persona, busqueda del crecimiento personal y las
experiencias maximas; convertirse en todo lo que uno es capaz de
llegar a ser, conseguir el desarrollo de todo nuestro talento y

potencial del que disponemos. 19

2.2.2. Teoria de los dos factores de la motivacién de Frederick

Herzberg

Frederick Herzberg en 1959 propuso su teoria de los dos factores de la
motivacion, es una teoria de contenido conocida también como teoria de la
motivacion e higiene, Herzberg asegura que existe dos tipos de factores
que intervienen en la motivacion del trabajador, también manifiesta que hay
algunos factores laborales que resultan en satisfaccion, mientras que hay
otros que evitan la insatisfaccion, segun Herzberg, lo opuesto a
"satisfaccion" es "no satisfaccién" y lo opuesto a "insatisfaccion" es "no
insatisfaccion”. Esta teoria nos ayuda a orientar el comportamiento de las
personas en el trabajo, en la consecucion de objetivos de una empresa.
Esta teoria sostiene que hay una relacion entre la satisfaccion y el
rendimiento laboral, osea el rendimiento laboral de las personas depende
del nivel de satisfaccién que experimentan en su entorno laboral. Segun
Herzberg debe existir un equilibrio entre los factores de higiene y los
motivadores, tanto el evitar la insatisfaccion como promover la satisfaccion
son muy importantes dentro de una empresa. Si una persona trabaja en
unas condiciones de higiene inadecuadas (calor excesivo e inadecuado

clima laboral en el puesto de trabajo), se sentirA muy insatisfecha con su
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trabajo. Si esas condiciones mejoran, esto no asegura la satisfaccion de la
persona. Herzberg clasifico estos factores en: 9

A. Factores de higiene o extrinsecos: Los factores de higiene son
aquellos factores laborales que son esenciales para la existencia de
motivacion en el lugar de trabajo; estos no conducen a una
satisfaccion positiva a largo plazo, pero si estos factores estan
ausentes osea si estos factores no existen en el lugar de trabajo,
entonces conducen a la insatisfaccion; en otras palabras, son
aquellos cuando son adecuados y/o razonables en el trabajo,
apaciguan a los empleados y no los dejan insatisfechos, asimismo,
los factores de higiene también se denominan factores de
insatisfaccion o de mantenimiento, ya que son necesarios para evitar
la insatisfaccion, estos factores describen el entorno y/o escenario
laboral; por ende, los factores de higiene simbolizan las necesidades
fisiologicas que los individuos quieren y esperan satisfacer sus
necesidades. Dentro de estos factores se considera al salario y
beneficios, politica de la empresa, relaciones con los compafieros de
trabajo, ambiente fisico, seguridad laboral, relaciones con el

supervisor. 0

B. Factores motivacionales o intrinsecos: Reconocidos como
factores que producen una satisfaccion positiva y duradera y en el
peor de los casos no crean insatisfaccion, estos son inherentes al
trabajo, los cuales motivan a los empleados en el desempefio
superior conllevando al incremento de la productividad en niveles de
excelencia, se denominan satisfactores; son factores que
intervienen en la realizacion del trabajo, los empleados encuentran
los factores intrinsecamente gratificantes; los motivadores
simbolizaron las necesidades psicolégicas que se percibieron como

un beneficio adicional del lugar de trabajo; es decir, los factores
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motivacionales incluyen todo el reconocimiento, sentido de logro,
oportunidades de crecimiento, promocion, responsabilidad y

significado del lugar de trabajo. 29

2.2.3. Teoria de las relaciones interpersonales de Hildegard Peplau

Peplau, es conocida por sus numerosas contribuciones a la enfermeria
moderna, tuvo un gran impacto en el campo general de la enfermeria, en
1952 propuso su teoria que es aplicable en casi todos los ambitos de la
enfermeria que tiene que ver con las relaciones interpersonales, sostiene
de como cada miembro de enfermeria se convierte en un actor fundamental
gue fomenta el trabajo en conjunto y que se logren establecer relaciones
mutuas de respeto en todos los aspectos ya sean en los personales,
profesionales e institucionales, en este sentido ella establece que si no
existe una relacién sana entre los miembros del equipo de salud, las

condiciones laborales entran en conflicto de voluntades y de lucha continua.
(21)

Con el afany el impulso de Peplau por aprender sobre la vida y los multiples
procesos que presenta, cred su teoria de enfermeria que es claramente
aplicable hoy en dia, es indudable que Peplau desarroll6 ampliamente su
teoria sobresaliendo del resto, en su teoria de las relaciones
interpersonales tiene como fundamento el establecer relaciones entre las
enfermeras, ella interpretaba que era el proceso de la relacion enfermera-
paciente / equipo quirargico / institucion como la base fundamental de la
comunicacion, afirmaba que las capacidades de interaccién respetando
diferencias ideoldgicas traia mejores resultados en el desempefio y una

mejor productividad en las instituciones. 2

Si bien Peplau mencionaba que la comunicacién entre enfermeras y el
equipo quirdrgico y como estas se retroalimentaban cuando la educacion

de enfermeria aplicaba la comprension y la ética laboral aunada al respeto
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del paciente, superiores, asi como a los mandos mas altos en la institucién
de salud, tenia como resultado vinculos solidos e inquebrantables; aunque
Hildegard Peplau no hace referencia a la motivacién propiamente dicha,
ella creia que las relaciones interpersonales son las que fomentan un clima
laboral 6ptimo y que en consecuencia es un factor importante que influye
en el desempefio de sus labores, pues si un ambiente de trabajo es 6ptimo,
cordial, distendido y la salud de sus integrantes es buena, evidentemente
hay motivacion y que esta es la precursora que traera altos desemperios,

mejores resultados y productividad. 3

2.3. Bases conceptuales

2.3.1. Motivacioén laboral

La motivacion surge de un conjunto de necesidades psicolégicas, la famosa
jerarquia de necesidades de factores motivacionales de Maslow es ahora un
poco desactualizada, pero sin duda muestra diferentes niveles y facetas de la
motivacion, la motivacion es un resultado conductual, es la destreza para influir
en el comportamiento en uno mismo y en los demas, es un potencial interno
gue impulsa el comportamiento para encaminarlo y orientarlo a la consecucion
de objetivos, aunque estos parezcan inalcanzables, no es un comportamiento
real, sino solo la voluntad de hacerlo, hay varias influencias en el
comportamiento, estos efectos de la motivacion sobre el comportamiento

también son decisivos para los trabajadores. 4

La motivacion laboral, aborda el contexto psicoldgico laboral y organizacional,
la cuestion de las condiciones en las que los empleados se comprometen a
alcanzar los objetivos organizacionales y al mismo tiempo se sienten comodos
en su lugar de trabajo, el lidiar con la motivacion laboral puede proporcionar
muchas respuestas a algunas preguntas basicas sobre cédmo se debe actuar,

la motivacion laboral explica la direccion, intensidad y persistencia, la direccion
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explica la decision de una determinada conducta adoptada, la intensidad es la
energia que se utliza para llegar a determinado objetvo o meta, la
perseverancia describe la tenacidad con la que se persigue un objetivo

determinado frente a un obstaculo que muestra resistencia. %

Las enfermeras aprendices altamente motivadas para trabajar se caracterizan
por hacer lo que es relevante (direccidn), hacerlo con la energia necesaria
(intensidad) y con la tenacidad necesarias (perseverancia), la institucion de
salud (quien la forma) y las demas enfermeras se benefician de un alto nivel de
motivacion laboral, una alta motivacion laboral se ha demostrado que aumenta
la productividad, los resultados del trabajo realizado son mejores, la satisfaccion
laboral se incrementa, hace que las demas enfermeras estén presentes con
mas frecuencia y mas tiempo en el centro hospitalario (menos ausentismo), con

menores riesgos de abandono en su area. %)

En el disefio de las actividades de manera motivadora esta la clave, el promover
la motivacion como eje fundamental en la realizacion de las tareas que deben
desempeniar las enfermeras aunque se pudiera pensar que fuese insignificante
es de suma importancia y para ello se necesita un concepto de disefio de la
tarea, existe un gran potencial de motivacion en la actividad en si, el efecto
motivador de la actividad debe ser dirigida a objetivos claros de beneficios
colectivos, la enfermera quien trabaja porque la tarea le interesa, porque la
disfruta y siente que esta colaborando con la salud publica es la evidencia

inequivoca de motivacion laboral. ¢7)
2.3.1.1. Necesidades promotoras de la motivacién laboral
A. Pertenencia. — En el primer nivel de motivacion de las enfermeras, la
motivacion se centra en el equipo de salud y sus habilidades que tienen

individualmente, todos los seres humanos tienen la necesidad de

desarrollar un sentimiento de ser una parte importante y valorada de una
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organizacion o de un grupo de seres humanos que sea mucho mas
grande, los eventos que suceden al equipo de salud son adecuados para
gue se desencadenen estos sentimientos de formar parte de una gran
institucion de salud, en los que el equipo solo puede progresar si cada
enfermera hace uso y muestra todas sus fortalezas y talentos para la
consecucion de un propdsito que mantendra el prestigio y la union, de
esta manera las enfermeras experimentan el reconocimiento mutuo y

forman una cohesion fuerte y directa e inquebrantable. 28)

. Logro.—En esta segunda necesidad o etapa, la atencion debe centrarse
en el desempefio de cada individuo en relacién con el resultado general,
la sensacion de logro del resultado final tiene la mayor parte, es decir la
enfermera tiene la necesidad de alcanzar logros que la destaquen de las
demas o de que tiene la necesidad imperiosa de crear algo en el que
todos participen o de que ella individualmente tenga la consecucion de
un logro o beneficio que va ayudar a la mejora e implementacion de
determinados cambios en el funcionamiento del centro hospitalario
donde labora, los logros vienen hacer los impulsos subyacente de las
acciones y comportamientos que estan en cada uno, los diferentes
logros conseguidos son la recompensa motivacional de las enfermeras,

el identificarlas ayuda a la consecucion del éxito. 2

. Reconocimiento. — Las enfermeras con una necesidad de alto
rendimiento tienden a prosperar cuando reciben comentarios
alentadores o menciones destacando su buen desempefio en
determinada tarea que haya sido encomendada, y mucho mejor si es
gue este reconocimiento viene de los puestos mas altos en la institucion
hospitalaria donde labora, pues esto indicaria que el desempefio logrado
es de mucha importancia o que las acciones realizada por la profesional
de enfermeria ha traido como consecuencia grandes beneficios o

resuelto un problema importante en la institucion hospitalaria, este
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reconocimiento puede tener como consecuencia beneficios, como

encomendar tareas en donde se pueda impactar a la institucion. 0

2.3.1.2. Tipos de motivacion laboral

La duracion de la motivacion dependera de como la enfermera esté motivada,
en la teoria de la motivacion, se hace una distincion basica entre dos tipos de
motivaciones, la intrinseca y la extrinseca, ambos tipos de motivacion difieren
en algunos aspectos, y si es que la enfermera quisiera mantenerse motivada a
largo plazo para poder hacer que su vida tenga una mejor calidad de vida,
entonces se debe dar cuenta de cdmo se esta realmente motivado, los tipos de
motivacion se puede diferenciar segin muchos criterios, la motivacion principal
es la innata en los seres humanos, las necesidades que desencadenan la
motivacion principal aseguran la supervivencia, como lo son el hambre, sed,

aire, luz, calor, eliminacion, evitacion del dolor, etc. GV

La motivacion secundaria se desarrolla a través de las motivaciones primarias,
son aprendidos y adquiridos a través de la interaccion social de las enfermeras
con otras colegas o cualquier interrelacion con los trabajadores de la institucion,
a veces simplemente les falta el deseo y el impulso para escribir un informe o
llenado de documentos, hacer los preparativos correspondientes para ejecutar
una sesion educativa, organizar el trabajo con el equipo de salud, el cuidar y
asistir a los colegas en momentos de arduo trabajo, todo esto les resultan
mucho mas dificiles cuando no se aplican con la razon; segun sean los tipos de
motivacion, deben tener su lugar de forma consciente o inconsciente, intrinseca
0 extrinseca, los ejemplos de motivos secundarios son la necesidad de

reconocimiento, seguridad, contacto social, etc. ¢?
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A. Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se refiere al comportamiento impulsado por
recompensas internas, la motivacion surge dentro del individuo porque
es naturalmente satisfactorio para él, esto contrasta con la motivacion
extrinseca, que implica el participar en un comportamiento para obtener
recompensas externas o evitar algun castigo, la motivacion intrinseca
distingue entre recompensas internas y externas, ocurre cuando la
enfermera actla sin ninguna recompensa externa obvia, y es la
oportunidad para hacer frente a los retos y sentirse motivadas, retos para
conseguir recompensas 0 premios institucionales, simplemente es el
disfrutar de una actividad o se ven como una oportunidad para explorar,

aprender y actualizar su potencial. 3

Dentro de las motivaciones intrinsecas se pueden encontrar las
distinciones como son el lograr un ascenso conseguido gracias a las
condiciones y caracteristicas innatas de la enfermera, es decir por haber
conseguido grandes logros en un determinado momento que la hace
merecedora de retribuciones como ascensos, condecoraciones,
distinciones, o ser nombrada como una enfermera destacada en una
determinada area, etc.; el poder de la satisfaccion interior cuando se
realiza una actividad por puro disfrute, la enfermera lo hace porque esta
intrinsecamente motivada, sus motivaciones para participar en el
comportamiento surgen enteramente desde su interior y no por el deseo
de obtener algun tipo de recompensa externa, como premios, distincion,

dinero o reconocimiento que haya sido ofrecido. ¢4

Eso no quiere decir que los comportamientos motivados intrinsecamente
no tengan sus propias recompensas, por supuesto que los tiene, estas
recompensas implican crear emociones positivas; las oportunidades que

tienen las enfermeras para que puedan desarrollar sus practicas en su
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centro hospitalario es una gran motivacion, otra de las motivaciones que
suelen tener es el valor que le dan a su profesion, las actividades pueden
generar tales sentimientos cuando las enfermeras le dan un sentido
como el participar en eventos organizados por su institucién de salud,
también pueden darle una sensacion de progreso cuando en su trabajo
logra algo positivo o cuando aprende conocimientos nuevos o se vuelve

mas habil en alguna tarea. %

. Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se puede identificar cuando el propésito de
realizar una actividad es lograr determinadas consecuencias, al respecto
detras de la accion no esta el disfrute de la labor de la enfermera, sino
algan valor material, como el que la enfermera que esta motivada por el
recibimiento de su salario, la motivacion extrinseca es una motivacion
gue se aplica siempre que se realiza una actividad para lograr algin
resultado separado del interior de su ser, por lo tanto, contrasta con la
motivacion intrinseca, que se refiere a realizar una actividad
simplemente para el disfrute de la actividad en si, lo mismo se puede
decir de las bonificaciones que pudiera recibir que solo lo desea para
poder satisfacer una motivacion superficial. ¢®)

Es asi que las motivaciones pueden ser superficiales o pueden ser por
solamente cumplir una necesidad o por el simple hecho de recibirlas sin
un motivo aparente, una motivacion mas que puede cumplir la enfermera
es la que se refiere a los castigos infringidos por su superior por el no
cumplimiento de su tarea que esta deba cumplir, este también puede ser
una motivacién que solo se realiza por salir del problemay que no siente
valor o importancia en el interior de su ser, ya que esta realizando su
labor por el mero propésito de no recibir castigos ni sanciones por parte

de su superior; segun van discurriendo las horas de servicio la enfermera
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puede sentir que su trabajo es una obligacion aunque el coordinador o
supervisor le brinde apoyo. ¢7)

Aungue se vea compafierismo y cumplimiento de su labor en el centro
hospitalario la enfermera puede pensar que esto es algo rutinario y que
solo debe cumplirse porque algunos comparieros lo aprueban o lo
aceptan, una buena relacion es fundamental para que las actividades se
realicen bien, el reconocimiento del equipo quirdrgico no es suficiente
cuando ve que su motivacion no es de su interior y puede resultar vacia
para ellas; al igual que el mantener buenas relaciones con los demas
comparnieros y el jefe de personal, el contar con todos los recursos
disponibles y un ambiente de tranquilidad en el horario nocturno no es
indicativo de que algunas sientan motivacion y que podria ser una labor
rutinaria que debera cumplirse para no ser sancionada por la institucion

de salud y el ser victima de sefialamiento por parte de sus colegas. 8

2.3.1.3. Ventajas y desventajas de la motivacion

Para poder dirigir una institucion de salud con éxito, el personal de enfermeria
debe sentirse valorado, una de las formas mas efectivas de lograr este objetivo
es motivar a las enfermeras a través de varios tipos de incentivos, en algunos
casos, los incentivos pueden ser monetarios, como bonificaciones u obsequios
por superar los estandares de desempefio, la jefa del servicio quirurgo solo
puede dar las directrices generales en una reunion improvisada para motivar a
sus subordinados a rendir al maximo o para poder hacer las medidas
correctivas cuando el personal quirdrgico se desvia de las directrices generales,
es importante que se comprenda los pros y los contras de las técnicas
motivacionales del equipo quirdrgico para evitar sanciones. ¢

Entre las ventajas de la motivacion laboral son las que tienen muchas mas
probabilidades de desempefiarse a un nivel mas alto que las enfermeras que

se sienten desmotivadas para hacer su mejor esfuerzo, por lo general una
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enfermera correctamente motivada por incentivos materiales y de
reconocimiento se esforzardn mas para realizar sus labores encomendadas y
daran soluciones en un corto periodo, asi como también influenciara a los
demas colegas para que su desempefio se equipare con el ideal planteada por
la jefa de enfermeria, porque ese elogio probablemente lleve a mantener y
establecer un estandar, que no debe ser mermado, sino que se debera elevar

segun los requerimientos de la institucion o del area. 49

Las motivaciones negativas pueden crear conflictos, uno de los efectos
negativos es que puede crear tensiones en el area quirdrgica, eso se debe a
qgue las enfermeras que no reciben el mismo nivel de motivacion pueden
sentirse resentidas con los que si lo hacen, lo que puede crear discordia, o
puede ser que estas reciban motivacion por parte de la jefatura y que no
muestren ni pongan en practica la motivacion necesaria o que las realizan por
el simple hecho de cumplirlas para no sufrir sanciones, estas motivaciones
negativas influyen en los resultados esperados; la ineficiencia ocasiona
resultados mediocres, la clave es identificar las enfermeras que necesitan mas
motivacion que las de mayor desempefio y darles a esas enfermeras la

posibilidad de motivacion necesaria para el mejoramiento de su desempefio. “1)

2.3.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral es un tema polémico y preocupante, no solo es una
palabra muy utilizada dentro de las instituciones de salud, sino que también
recibe mucha atencion en la evaluacion de la enfermera, la psicologia del
trabajo y de la institucion de salud, se ocupa principalmente de los prondsticos
del desempefio laboral, como el compromiso laboral, la satisfaccion laboral y
los rasgos de la personalidad de las enfermeras, lo que tiene que ver con la
epidemiologia laboral esta particularmente interesada en la relacion entre la
salud, ausentismo Yy la pérdida de rendimiento de las enfermeras en el trabajo

como resultado de problemas de salud, la ergonomia se centra principalmente
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en como promover el desempefio laboral y la salud coordinando de manera

optimizada a las enfermeras y la de su entorno laboral. ¢

El desempefio laboral abarca los comportamientos, acciones o resultados de
los empleados que son relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion y que consta de tres importantes componentes: desempefio de
tareas, desempefio contextual y el comportamiento laboral que es
contraproducente o dafino, el desempefio de las tareas gira en torno a las
tareas laborales basicas que desempefian las enfermeras y si realizan lo que
tienen que hacer segun sus responsabilidades encomendadas, el desempefio
contextual, también conocido como el comportamiento que esta fuera de su rol
original o el comportamiento individual que tiene como cualidad un trabajo

adicional de su desempefio laboral. *3)

El comportamiento laboral contraproducente, puede ser un factor que no haya
sido tomado muy en serio, pues como su nombre lo indica, gira en torno al
comportamiento negativo de las enfermeras en su centro laboral o en su area;
se presta mucha atencion a cOmo se puede mejorar y optimizar el desempefio
laboral de las enfermeras, pero no es tomado en cuenta con demasiada
atencion a la relaciéon de los comportamientos y del estilo de vida que puede
impactar en los resultados y la consecucion de las metas de la institucion, estilos
de vida como el alcoholismo, tabaquismo, trasnochadas, pésima alimentacion,
pueden ser factores detonantes y desencadenantes de incumplimiento de
labores, como de resultados mediocres. “4

2.3.2.1. Factores asociados al desempefio laboral
A. Salario adecuado. - Si, es uno de los puntos centrales en una
institucién de salud el salario bien remunerado es parte esencial para

gue las enfermeras tengan un desempefio alto, algunas instituciones

gue pagan mejor a sus trabajadoras presentan desempefios prolijos, es
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decir sus estandares de productividad y eficiencia no disminuye se
mantiene y en algunas condiciones especiales se obtienen resultados
sobresalientes e incluso cuando hay menor dotaciéon de enfermeras

disponibles. #°)

. Respeto. - El respeto en las instituciones de salud son herramientas
gue regulan los criterios y aspectos fundamentales en la organizacion y
sirven para mantener un equilibrio en la ejecucion de las
responsabilidades laborales, en el entorno de las enfermeras sirven para
mantener relaciones profesionales en su justa dimensién, es decir, el
mantener y valorar las jerarquias en la institucion, asi como también
ayuda en la comprension y el reconocimiento de las diferencias y
cualidades de los diferentes integrantes del equipo quirdrgico, asi como
a la aceptacion de las diferencias que pudieran existir entre colegas y los
superiores, el reconocer los derechos, opiniones, deseos, experiencia,

competencia y errores de los demas. “6)

. Compartir. - El pensar en la institucion, en los comparieros del equipo
quirdrgico y ver como todos los integrantes pueden formar parte de una
gran comunidad, esto quiere decir que si una enfermera realiza un
importante logro en su desempefio puede ser una valiosa herramienta
gue puede contribuir positivamente en el conocimiento de las colegas y
estos conocimientos si los resultados son buenos, entonces es légico

que todos se beneficien e impacten en la institucién de salud. ")

. Un ambiente agradable. - La institucion es la responsable de crear las
condiciones adecuadas para que la enfermera desarrolle su potencial, el
poder disponer de un adecuado ambiente en la cual se den las
condiciones propicias para la consecucién de los objetivos de la
instituciéon son responsabilidad de todo el equipo, especialmente la

enfermera puede contribuir activamente en la creacion y el
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mantenimiento de un ambiente ideal e incluso si las condiciones fisicas

de la institucion son deficientes. (48)

. Ofrecimiento de metas y desafios. - Aprovechar las habilidades, el
talento y el conocimiento existentes y obtener los mejores resultados
son tareas complicadas en los centros hospitalarios, la complejidad
aumenta donde hay una fuerza laboral escasa y donde la jefatura
tienen que manejar maltiples tareas, en este caso se deben aclarar
y clarificar las estrategias institucionales, comunicar y vincular los
objetivos y medidas estratégicas de manera sistematizada y que
estén encaminadas a la obtencion de intereses colectivos, en la
planificacion de establecer objetivos y alinear iniciativas estratégicas
a las enfermeras, asi como también mejorar el aprendizaje y la

retroalimentacion con las demas colegas. 49

El desafio de gestionar a los millennials. - En los ultimos afios se ha
vuelto importante la nueva generacion de las enfermeras millennials
(nacidas entre 1980 y 2000), pues sera la fuerza fundamental laboral de
las instituciones de salud, se estima que una buena parte de la fuerza
laboral de enfermeria estardn constituidas por las enfermeras
millennials, las instituciones de salud tienen que estar adecuadas a la
necesidad de gestionar sus capacidades, como el dominio de la
tecnologia, facilidad para realizar labores multitareas, cuentan con
mayor facilidad para aprender, se imponen metas constantemente, las
instituciones de salud deben estar preparadas para favorecer y fomentar
sus condiciones innatas que estdn orientadas a buscar el logro
profesional y realizar tareas que garanticen el logro del éxito de la

institucion. 0

. Crear un entorno de trabajo flexible. - Las enfermeras sienten mas

inspiracion cuando los superiores brindan comprension y dan facilidades
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para la ejecucion de sus funciones, sin que ello menoscabe su
productividad y responsabilidad, el dejar que las enfermeras puedan
contribuir al disefio de algunas estrategias o el ser escuchada sobre los
requerimientos y quejas sobre sus tareas o sobre su problematica a la
hora de realizar sus labores, crea un ambiente mas distendido y el darles
mayor participacion en las decisiones que les impactara directamente su
labor, puede traducirse en mejores resultados y hace que las enfermeras
sientan que son tomadas en cuenta y que son parte importante por sus
superiores y la institucion, puede crear un clima donde sientan la
necesidad de realizar esfuerzos y comprometerse en la obtencion de

objetivos trazados por la institucion de salud. ©V

2.3.2.2. Importancia del desempefio laboral

En pocas palabras, la importancia del desempefio de las enfermeras en el
trabajo es que fomentan la creacién de un lugar propicio para poder desarrollar
sus capacidades, conocimientos y destrezas; en el servicio quirtrgico todos los
miembros que las integran desde las enfermeras hasta los cirujanos pasando
por el anestesista y el mando superior ya sea la enfermera en jefe o el cirujano
general se sienten empoderadas y alentados a producir su mejor trabajo todos
los dias, un alto grado de compromiso de las enfermeras brinda a las
instituciones de salud mas oportunidades para crecer y brindar mejores
servicios, en el caso de la sala de operaciones se tiene que tener mucho
cuidado ya que a diario se cuida la va de los pacientes y la importancia de la

labor de las enfermeras es la obtencién de resultados exitosos. ©2)

Las instituciones de salud que se enfocan e invierten en capacitaciones
constantes, con las ultimas innovaciones en el area tecnolégico médico, son las
instituciones que mayor compromiso muestran con sus profesionales de la
salud, asi mismo la importancia de invertir, capacitar en su desempefio logran

mayor productividad; enfermeras que estan bien preparadas y que hayan
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recibido tareas especificas muestran una mayor productividad que se ve
reflejado en el ahorro de recursos y de preparar o contratar a personal calificado,
esto puede traducirse en mayores ingresos institucionales y poder destinar esos

recursos a areas con problemas criticos. 3

De ahi la importancia de que las instituciones de salud inviertan y den prioridad
al desempefio de sus enfermeras, asi como también a la monitorizacion
constante de sus desempefios y logros alcanzados, el crear y mantener un
compromiso laboral fuerte y justo por parte de la institucién dependera en gran
medida de que se adopte politicas que estén enfocadas en el mejoramiento de
su desempefio, es decir directrices que evalien constantemente las
capacidades y errores que tengan, para poder corregirlas y mejorarlas, dar
importancia a sus demandas, brindar herramientas para encontrar soluciones a
problemas cotidianos; la repotenciacion de los servicios en un area que es muy
delicada como es la sala de operaciones puede mejorar el rendimiento,

motivacion y los vinculos entre las enfermeras y el equipo quirdrgico. ¢4

2.3.2.3. Capacidad cognitiva

Es todo lo referente a los conocimientos aprendidos y como esta informacion es
procesada, esto quiere decir que son las diversas capacidades y atributos de la
enfermera circulante, es asi que en la propia evaluacion de los saberes
adquiridos en la atencién de los pacientes favorecen su desempefio en el
servicio de centro quirdrgico, las destrezas y habilidades asi como también sus
actitudes son la base fundamental de su desempefio en su area, la capacidad
cognitiva es aprendida en su formacion profesional, en la planificacién de sus
actividades el uso de sus conocimientos son segun los cuidados realizados en
el &rea quirdrgicay que por lo general se realizan correctamente, estas acciones
estdn destinadas al mantenimiento de la integridad del paciente siendo

favorable en el desemperio de sus actividades. ©°
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El continuo apoyo por parte de la enfermera circulante es promotor de un
ambiente de comunicacion efectiva que tiene un efecto positivo en todo el
equipo quirdrgico y facilita las labores de manera fluida, la educacion es parte
fundamental del desempefio laboral de la enfermera circulante pues antes de
que el paciente sea derivado a sala de operaciones la enfermera realiza una
educacion disuadiendo al paciente en cambiar malos habitos, el pensamiento
critico como la toma de decisiones en el momento indicado son puntos a
destacar en las enfermeras circulantes es asi que las evaluaciones que pueda
realizar a los pacientes sirven de gran ayuda en su formacion, pues determinara

la efectividad de su ensefianza. 6

Es sabido que en muchas instituciones de salud no cuentan con los recursos
necesarios para realizar investigaciones, aun asi existen enfermeras que
destacan por la realizacion de investigaciones en la cual plasman sus
conocimientos; en los procesos de colaboracion de investigaciones en conjunto
con médicos, anestesistas y otros profesionales de la salud suelen tener logros
importantes que deben ser mencionados y destacados; las enfermeras pueden
tener una actuacion favorable en el area de justicia gremial, el solicitar
beneficios o resolucion de los problemas a la jefatura o institucion y la aplicacion
de los derechos de los pacientes sirve para destacar su profesionalismo con la

misma ética laboral que las caracteriza. "

2.3.2.4. Capacidad afectiva

El desarrollo de una enfermera a nivel humano y profesional solo es posible si
esta se desarrolla y vive en un ambiente carifioso protector y seguro, el afecto
es la capacidad que tiene un individuo de forma consciente, voluntaria y
sistematica para generar un entorno en el equipo quirdrgico, que sea protector,
emocionalmente calido y estableciendo relaciones positivas en él; la
comunicacion de la enfermera circulante con el mando superior contribuye al
crecimiento profesional ya que se establece una retroalimentacion en constante

mejora, asi como las diversas peticiones u observaciones sobre el desempefio
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es también un indicador que guia y orienta el progreso profesional, es asi que
el ser afectuoso contribuye a la comunicacion y desarrollo de habilidades

diversas creando un entorno seguro y de buen trato. 8

El afecto involucra habilidades en la cual la enfermera circulante puede ser
competente y desarrollar una plena relacion con el equipo quirdrgico,
estableciendo relaciones laborales en favor de la mejora constante, ciertamente
esta relacion afectiva se implanta por intermedio de la comunicacion asertiva,
prestando atencion a las necesidades y problemas que pudiera tener el equipo,
asi mismo por sus habilidades para relacionarse con los demas miembros, la
enfermera ha debido pasar por un proceso de crecimiento personal y de
conciencia que lo conduce a mantener relaciones y apoyos respetuosas, a la
vez incrementan sus responsabilidades en sala de operaciones como

supervisora de intervenciones que se realicen sin riesgos. 9

El afecto suele surgir de forma natural cuando los integrantes del equipo
destacan las habilidades como el afecto y sinceridad, la enfermera al destacarse
en su labor recibe un trato afectivo de sus superiores y que es proporcional a su
desempenio; en el establecimiento de las relaciones la enfermera lo ejecuta de
manera responsable ya sea en actividades encomendadas por la jefa de
enfermeria o de las actividades que se presentan de manera circunstancial en
un momento dado en la sala de operaciones que en ocasiones ante
complicaciones, las enfermeras deben realizar maniobras que no
necesariamente estan establecidas en los protocolos, su actuar y resolucion de

los problemas en pacientes facilita el trabajo en sala de operaciones. €%
2.3.2.5. Capacidad psicomotora
Gran parte de las actividades de las enfermeras de quir6fano y que tienen que

desempeniar en la sala de operaciones es la parte motora, pues deben realizar

actividades que demandan esfuerzo fisico, es asi que la capacidad psicomotora
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es la relacion entre las funciones cognitivas (psiquis) y el movimiento fisico e
implica la demostracion de habilidades fisicas como el movimiento, la
coordinacion, destreza, gracia, fuerza y la velocidad, se trata de acciones o
cuidados integrales que deben ser realizadas a los pacientes y a los colegas de
Su area, en la actividad psicomotora se puede encontrar labores como realizar
el bafio al paciente es una labor importante pues el mantenimiento y aseo

corporal del paciente es una prioridad (asepsia). ¢

Una de las funciones de la enfermera es el de brindar informacion detallada de
su intervencion al paciente, estas acciones resaltan el rol educativo pues es la
encargada de preparar tanto fisica como psicolégicamente al paciente (miedo,
temor); un punto a tomar en cuenta es la aplicacion de los 5 correctos, que
tienen que ver con el cuidado holistico, esto quiere decir que el paciente debe
ser el correcto esto indica que se debe colocar una pulsera identificadora; la
medicacion correcta, tiene que ver que se suministre el medicamento al
paciente indicado; administracion correcta, es la administracion segun la dosis
adecuada; método correcto, usando la via adecuada, es la administracion del

medicamento por via oral o intravenosa y horario correcto. 62

Entre las capacidades psicomotoras, son las que demuestran la motricidad fina,
como el uso de instrumentos de precision, o acciones de motricidad gruesa,
como son el uso del cuerpo, cuando realiza acciones como la preparacion de la
mesa quirdrgica, una de las medidas que deben ser realizadas son las que
tienen que ver con las medidas universales, cuando se trata de brindar cuidados
a los pacientes, ella debe procurar que todas las necesidades del paciente estén
satisfechas completamente; en la preparacion del paciente para poder ser
intervenido, la enfermera debe antes y durante la intervencion quirargica realizar
las acciones pertinentes para poder prevenir cualquier evento adverso como
son las infecciones, esto quiere decir que debe preocuparse en mantener la

asepsia en todo momento de la intervencion. ©3)
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2.3.3. Rol de la enfermera en sala de operaciones

El rol de la enfermera en sala de operaciones se puede definir como la
suma de los servicios asistenciales que tienden a identificar y satisfacer las
necesidades del paciente en la intervencion quirdrgica, la funcion de la
enfermera en sala de operaciones incluye, los cuidados peri operatorios,
desde su llegada al quir6fano hasta su salida de la sala de recuperacion,
por otro lado, la preparacion, manipulacion de instrumentos o dispositivos
especificos del quiréfano asi como asistencia a los cirujanos, esta funcion
requiere conocimientos de enfermeria, ciencias biomédicas, ciencias
humanas y habilidades sociales, su campo de accion es siempre junto al

paciente y al equipo quirtrgico fundamentalmente. (¢4

Recoge informacion referente a los preparativos y analiza, planifica,
organiza, evalla y brinda los cuidados en relacion a las necesidades del
paciente a ser intervenido (cuidados), sus habilidades y conocimientos de
las técnicas quirdrgicas le permiten prever y anticipar las necesidades de
las enfermeras instrumentistas, cirujanos y de los anestesidlogos, es la
encargada de organizar, gestionar, utiliza y controlan el equipamiento de la
sala de operaciones, para permitir que el acto o intervencion quirargica se
realice en optimas condiciones, asi como también participa en las medidas
de higiene, asepsia y seguridad, su libertad de desplazamiento en la sala
de operaciones le permite la coordinacion de todas las actividades en

relacion con los servicios auxiliares o externos. (69

La enfermera circulante es la encargada, especialmente formada y
capacitada para la realizacibon dentro de un equipo quirtrgico
multidisciplinario, servicios de atencion de enfermeria dirigido a paciente y
a satisfacer las multiples necesidades y cuidados que podrian necesitar, es
capaz de monitorear al paciente y detectar situaciones que requieran la

intervencion del equipo multidisciplinario, sus conocimientos los aplica en
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una variedad de situaciones, en la educacion a pacientes en el pre y

postoperatorio, crear condiciones idoneas de éxito en las intervencion, su

fama es su amplia maniobrabilidad y desplazamiento la convierte en un

integrante con capacidades resolutivas. ©6)

2.4,

Definicidn de términos basicos:

Motivacion. Las fuerzas internas que afectan la direccion,
intensidad y persistencia de la eleccion voluntaria de
comportamiento de una persona.

Motivacién laboral. Impulso de trabajar con el fin de obtener
recompensas, ya sean esas recompensas fisicas, emocionales,
sociales 0 monetarias.

Motivacion intrinseca. Es el comportamiento impulsado por la
satisfaccion personal, de hacer algo simplemente porque es
divertido o placentero.

Motivacion extrinseca. El deseo de completar un trabajo de la
gratificacion personal, lo suficientemente competente para
completar la tarea en cuestion.

Pertenencia. Son fortalezas y talentos para la consecucién de un
propdsito que mantendra el prestigio, reconocimiento mutuo,
cohesion fuerte y directa.

Logro. Impulsos subyacentes de acciones y comportamientos
conseguidos con la recompensa motivacional para identificar a la
consecucion del éxito.

Reconocimiento. Es el desempefio logrado con acciones
realizadas como consecuencia grandes beneficios, consideracion,
meritos y agradecimiento.

Desempeiio. La probabilidad percibida de un individuo de que un
nivel particular de esfuerzo resulte en un nivel particular de

desempeiio
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Desempeiio laboral. Es un medio para alcanzar una meta o logros
dentro de un trabajo, funcién u organizacion, que sera con el éxito y
la productividad.

Capacidad Cognitiva. Son conocimientos aprendidos y como esta
informacion es procesada, esto quiere decir que son las diversas
capacidades y atributos.

Capacidad Afectiva. Es el desarrollo profesional afectivo solo es
posible si esta se desarrolla y vive en un ambiente carifioso protector
y seguro.

Capacidad Psicomotora. Relacién entre funciones cognitivas y
movimiento fisico de cuidados integrales que deben ser realizadas a
los pacientes.

. Compensacion. Es la estructura salarial acerca del desempefio
laboral de un trabajador, con implicaciones bajo los cuales se paga
el salario o sueldo.

Desighacion. Son los perfiles de trabajo de los empleados segun
todas sus cualidades que son calificados para un desempefio en un
lugar asignado.

Desarrollo profesional. Proceso de revision que registran
recomendaciones de desarrollo junto con el plan, cronograma y

medidas de desemperio.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

Existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan

de Lurigancho, Lima — 2020.

3.1.2. Hipotesis Especificas

a) Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad cognitiva del profesional de enfermeria de

Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

b) Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad afectiva del profesional de enfermeria de

Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

c) Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad psicomotora del profesional de enfermeria
de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima —
2020.

3.2. Definicién conceptual de variables

Variable 1

Motivacion laboral. Son aquellas condiciones en las que los trabajadores

se comprometen a alcanzar los objetivos organizacionales y al mismo
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tiempo se sienten cémodos en su lugar de trabajo, el lidiar con la motivacién
laboral puede proporcionar muchas respuestas a algunas preguntas
basicas sobre cémo se debe actuar, la motivacién laboral explica la
direccidn, intensidad y persistencia; es decir, la direccidén explica la decision
de una determinada conducta adoptada, la intensidad es la energia que se
utiliza para llegar a determinado objetivo o meta, y la persistencia o
perseverancia describe la tenacidad con la que se persigue un objetivo
determinado frente a un obstaculo que muestra resistencia, la direccion
explica la decision de una determinada conducta adoptada, la intensidad es la
energia que se utiliza para llegar a determinado objetvo o meta, la
perseverancia describe la tenacidad con la que se persigue un objetivo

determinado frente a un obstaculo que muestra resistencia. %

Asimismo, la motivacion laboral del profesional de enfermeria que labora
en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho; se mediran

segun las dimensiones de la motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.

Variable 2

Desempeiio laboral. Son aquellos comportamientos, acciones o
resultados de los trabajadores relevantes para el cumplimiento de objetivos
de la organizaciébn y que consta de tres importantes componentes:
desempeiio de tareas, desempefio contextual y el comportamiento laboral
gue es contraproducente o dafino, el desempefio de las tareas gira en
torno a las tareas laborales basicas que desempefian las enfermeras y si
realizan lo que tienen que hacer segun sus responsabilidades
encomendadas, el desempefio contextual, también conocido como el
comportamiento que esta fuera de su rol original o el comportamiento
individual que tiene como cualidad un trabajo adicional de su desempefio
laboral y el comportamiento laboral que es contraproducente o dafiino, puede

ser un factor que no haya sido tomado muy en serio, pues como su nombre lo
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indica, gira en torno al comportamiento negativo de las enfermeras en su centro

laboral 0 en su area. “3

Asimismo, el desempefio laboral del profesional de enfermeria que labora
en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho; se mediran
segun dimensiones de capacidad cognitiva, capacidad afectiva y capacidad

psicomotora.
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3.2.1. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES INDICES METODO TECNICA

Retos
Oportunidad
Motivacion Premios
Intrinseca Ascenso
Desarrollo
Motivacion

Baja (14-32)

Motivacion ) L Encuesta
Laboral Media (33-38) Hipotetico Cuestionario

Deductivo
Salario Alta (39-42)
Bonos adicionales
Motivacion Orientaciones
Extrinseca Apoyo

Aceptacion
Relaciones
Recursos
Ambiente
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VARIABLE 2

DIMENSIONES

INDICADORES

INDICES

METODO

TECNICA

Desempeio
Laboral

Capacidad Cognitiva

Capacidad Afectiva

Capacidad
Psicomotora

Conocimientos
Habilidades
Planificacion
Comunicacion
Capacitacion
Evaluacién

Recursos
Investigacion
Actividades gremiales
Practica profesional

Comunicacion verbal
Comunicacion no verbal
Relaciones de afecto
Escucha receptiva
Trato respetuoso
Ejecucion de tareas
Responsabilidad

Cuidados integrales

Bafio de cama

Cinco correctos
Informacion al paciente
Medidas de precaucion
Prevencion de infecciones

Mala (24-58)
Regular (59-68)

Buena (69-72)

Hipotético
Deductivo

Encuesta
Cuestionario
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipoydisefio de lainvestigacién

4.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque de investigacion fue cuantitativo porque las variables a estudiar
se midieron de forma estadistica segun los instrumentos; correlacional
porque busco establecer la relacidon entre ellas, es prospectivo porque se
utilizé datos de la medicién realizada conforme van ocurriendo los hechos
en el presente, de corte transversal porque su ejecucion tuvo un periodo

establecido de tiempo. 7

4.1.2. Disefio de investigacién

El disefio de investigacion fue no experimental porque se realizo sin la
manipulacion de variables en donde solo se observaron los fendbmenos en
su ambiente natural para analizarlos, transversal correlacional, porque
buscé establecer la relacion de causa-efecto entre ellas ©7); por lo que, se

rige mediante la siguiente esquematizacion que a continuacion se detallan:
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En donde:

e M: Muestra

e X: Motivacion Laboral
e Y : Desempefio laboral

e r: Relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral

4.2. Método de investigacion

El método de investigacion fue descriptivo porque el estudio describié el
comportamiento y las caracteristicas de las variables que fueron
estudiadas. ¢

Se aplicé el método hipotético-deductivo, que consiste en un procedimiento
gue parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca reclutar
o falsear tales hipotesis deduciendo de ellas en conclusiones generales las
cuales deben confrontarse con los hechos, para luego someterlo a prueba
en un experimento y constituirse en teorias. Por tanto, busco la solucion a
los problemas planteados, En tal sentido el enfoque hipotético deductivo
llega a unas conclusiones a través de un procedimiento de inferencia o
calculo formal. Se utiliz6 el método hipotético deductivo, ya que para
investigar la problematica se propuso hipétesis y se desarrollaron
deducciones segun los hallazgos encontrados. ©8)

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por 32 profesionales de
enfermeria que laboran en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho; las cuales fueron abordadas su participacion en el mes de

diciembre del afio 2020.
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4.3.2. Muestra

Por ser una poblacion finita el calculo de la muestra de estudio se considerd
necesario hacer uso de la férmula del muestreo probabilistico aleatorio
simple, con un nivel de confianza del 95%, con un margen de error del 5%;
el cual se procedera a realizar los respectivos calculos, segun la férmula

establecida.

n= NZ2p.q
(N-1)E?+(Z?p.q)

Donde:

= Tamafio de la muestra

= Nivel de confianza = 95% de confianza=1.96

= Proporcion de la poblacion deseada = 50%=0.50

= Proporcion de la poblacion no deseada = 50%=0.50

= Nivel de error dispuesto a cometer = 5%=0.05

Z m o © N S

= Tamafio de la poblacién = 32 enfermeros

Reemplazando:

n= (32) (1.96) (1.96) (0.50) (0.50)
(32—1) (0.05) (0.05) + (1.96) (1.96) (0.50) (0.50)

n= 30.7328 =30.7328 = 29.6106 = 30
0.0775 + 0.9604 1.0379

La muestra quedd constituida por 30 profesionales de enfermeria que
laboran en sala de operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, los

cuales seran seleccionados por muestreo aleatorio simple.
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4.3.3. Criterios de seleccién

Criterios de inclusiéon

Personal de enfermeria que acepten participar en forma voluntaria en el
estudio y haya firmado el consentimiento informado.

Enfermeros que se encuentren en labor asistencial y presencial.

Criterios de exclusioén

Personal de enfermeria que se encuentra de vacaciones.
Personal de enfermeria en estado de vulnerabilidad realizando trabajo

remoto.

4.4. Lugar del estudio y periodo desarrollado

4.4.1. Lugar de estudio

El estudio de investigacion se desarroll6 en el Hospital San Juan de
Lurigancho, ubicado en la Avenida Canto Grande S/N Paradero 10, del
distrito de San Juan de Lurigancho, departamento de Lima, es un hospital
de mediana complejidad, que corresponde al nivel 1I-2 de atencion, que
brinda servicios de salud integral y especializada con eficiencia y
oportunidad, con equipos biomédicos modernos y recursos humanos
competentes y actitud proactiva del bienestar de la poblacion. Asimismo, la
Sala de Operaciones también llamado centro quirargico, siendo una unidad
del hospital donde se realizan procedimientos quirdrgicos, para brindar
atencion especializada a pacientes con una variedad de afecciones
especificas; cuenta con equipo multidisciplinario de alta calidad
conformado por un cirujano, anestesiologos, médicos residentes,
profesionales de enfermeria instrumentista y circulante, quienes realizan
cirugias convencionales y laparoscopicas, cuya atencion quirdrgica es de

lunes a domingo, durante las 24 horas del dia.
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4.4.2. Periodo desarrollado

El periodo en que se recolectd los datos fue en Diciembre del 2020.

4.5. Teécnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacion

45.1. Técnica

La técnica utilizada en la investigacion para la recoleccion de datos fue la

encuesta.

45.2. Instrumento

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, que se aplicaron en
forma presencial auto administrada, que dur6 de 20 a 30 min
aproximadamente por persona, donde se evalud la percepciéon de la
motivacién laboral asociado al desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria.

Los instrumentos utilizados para cada variable fueron los siguientes:

Instrumento 1. Escala de la Motivacion Laboral, elaborado por Dubrasca
Machillanda Tsu, en su estudio titulado: “Motivacion y Desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria en el Hospital Vargas de Caracas”, en
la Universidad Central de Venezuela; 2015, validado anteriormente en una
tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral en la Gerencia Regional de
Salud La Libertad, en tiempos COVID-19”, por la autora Cedrén Ledn Yris
Yrene; consta de 14 items, cuyas dimensiones son:

Dimension 1: Motivacion intrinseco (06 items)

Dimension 2: Motivacion extrinseco (08 items)

Escala de medicion: Medido en escala de nunca (1), a veces (2) y siempre
(3) ® (Ver anexo 2)
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Baremos: Motivacion laboral baja (14-32), media (33-38) y alta (39-42). (Ver

anexo 7)

Instrumento 2. Escala del Desempefio Laboral, elaborado por Dubrasca
Machillanda Tsu, en su estudio titulado: “Motivacién y Desempeno laboral
de los profesionales de enfermeria en el Hospital Vargas de Caracas”, en
la Universidad Central de Venezuela; 2015, validado anteriormente en una
tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral en la Gerencia Regional de
Salud La Libertad, en tiempos COVID-19”, por la autora Cedrén Ledn Yris
Yrene; conta de 24 items, cuyas dimensiones son:

Dimension 1: Capacidad cognitiva (10 items)

Dimension 2: Capacidad afectiva (08 items)

Dimension 3: Capacidad psicomotora (06 items).

Escala de medicion: Medido en escala de nunca (1), a veces (2) y siempre
(3) 69) (Ver anexo 2)

Baremos: Desempefio laboral mala (24-58), regular (59-68) y buena (69-
72). (Ver anexo 7)

4.5.3. Validez

El instrumento que se utilizé en el presente estudio fue elaborado
anteriormente en la tesis titulada “Motivacion y Desemperio laboral de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Vargas de Caracas” por la
autora Dubrasca Machillanda Tsu 9) y validado por la autora Cedrén Ledn
Yris Yrene en su estudio titulado “Motivaciéon y Desemperio Laboral en la
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19” (70), esto
fue realizado en cuanto al contenido y estructura mediante la técnica de
Juicio de Expertos, en donde se realizd una evaluacion de 5 expertos que
bajo el formato de Aiken, se reporté un Coeficiente de Concordancia
Positiva para la prueba en general y sus dimensiones, mayores al 90%, los

criterios que utilizd para la evaluacion fueron de pertinencia,
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correspondencia, coherencia légica, suficiencia y aplicabilidad. Los jueces
expertos fueron: Dra. Amelia Marina Morillas Bulnes, Mg. Psic.Sandra
Elizabeth Fuentes Chavez, Mg. Gerson Harry Malca Solis, Mg. Carla

Patricia Rios Nufiez, Mg. Yesenia Kelly Abanto Marreros.

4.5.4. Confiabilidad

Una vez tomado el instrumento validado se aplico una prueba piloto a 26
profesionales de enfermeria las cuales tienen caracteristicas similares a
nuestra poblacion, pero no formaron parte de la muestra, que nos ayudo a
definir la calidad de los instrumentos y asi poder realizar los ajustes
necesarios.

El método que se utilizd fue el Coeficiente de Confiabilidad de Alfa de

Cronbach, cuya férmula estadistica es:

a= K 1- 2V
K-1 Vi

Donde:
a = Coeficiente de Alfa de Cronbach
K = NUmero de items o preguntas
Vi= Varianza de cada item

Vi= Varianza de la suma de los items
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Los resultados se interpretaron de acuerdo con el siguiente cuadro:

Significado de los Valores del Coeficiente

Valores del coeficiente Niveles de correlacion
0.00a0.20 Insignificante (muy poca)
0.20a 0.40 Baja (muy débil)
0.40a0.70 Moderada (significativa)
0.70a 0.90 Alta (fuerte)
0.90a 1.00 Muy alta (casi perfecta)

Fuente: Hamdan (1998; p. 84)

Se calculé la confiabilidad del instrumento en las variables
motivacion y desempeno laboral, obteniéndose (a = 0.802) y (a =
0.816) respectivamente, por lo tanto se concluyé que los

instrumentos reflejan una confiabilidad “Alta (Fuerte)”. (Ver anexo 6)

4.6. Anadlisis y procesamiento de datos

Los resultados del estudio fueron presentados en tablas y/o gréaficos
estadisticos para realizar el andlisis e interpretacion de los resultados
correspondiente considerando el marco teérico, para el procesamiento de
la informacién y andlisis de los datos se utilizé el Microsoft office: Word,
Excel, PowerPoint, y el paquete estadistico SPSS version 21, la estadistica
descriptiva como tablas de frecuencia absolutas y relativas para variables
cuantitativas; y la estadistica inferencial mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman para valorar la asociacion entre las variables, el

cual se determiné mediante los siguientes pasos:

Base de datos: Se realizé en el programa estadistico SPSS version 21.

(Ver anexo 4)
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Célculo del Estadistico de Prueba: La eleccion de la prueba estadistica
para la comprobacion de la hipotesis de estudio, se realizé mediante el

calculo de la prueba de normalidad.

Prueba de normalidad Se calculé la Prueba de Normalidad para poder

determinar si la prueba es paramétrica 0 no paramétrica.

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
DGX ,189 30 ,008 ,902 30 ,009
DGY ,231 30 ,000 ,853 30 ,001

Para calcular la Prueba de Normalidad, se verificé si los datos son menores
0 mayores de 50 datos u observaciones.

Kolmogorov-Smirnov > Mayor de 50 datos u observaciones
Shapiro-Wilk > Menor de 50 datos u observaciones

Se evalud la distribucion de los datos a través de la prueba estadistica

Shapiro Wilk, ya que se trata de una muestra n = 30, y es < 50,
Luego, dado que  Sig. = 0.009 y p-valor < 0.05
Sig. = 0.001 y p-valor < 0.05

Con un nivel de significancia o p-valor que es menor de 0.05, donde se
observd que las variables en la poblacién NO tienen una Distribucion
Normal; por ende, se utilizé las pruebas No Paramétricas; es decir, la

Prueba de Correlacion de Spearman, la férmula que se uso es el siguiente:

L 6d”

T )

Nivel de Significacion: Por otra parte, la significancia estadistica de los

resultados sobre las correlaciones general y especificas, se determind con
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los valores de la tabla tedrica del mismo estadistico Rho de Spearman y
posteriormente, se calculd el coeficiente de correlacion de Spearman

empleando un nivel de significacion de 0,05.

Como el Sig. Bilateral < 0.05, se determiné el grado de relacion:

Si el valor calculado de Rho de Spearman es 0, el grado de relacién es
Nula; si pertenece al intervalo [0,01; 0,19], el grado de correlacién es
“Positiva Muy baja”; si € al intervalo [0,2; 0,39], el grado de correlacion es
“Positiva Baja”; si € al intervalo [0,4; 0,59], el grado de correlacion es
“Positiva Moderada”; si € al intervalo [0,6; 0,79], el grado de correlacion es
“Positiva Alta”, si € al intervalo [0,8; 0,99], el grado de correlacion es
“Positiva Muy Alta” y si es 1, el grado de correlacion es Positiva Grande y

Perfecta; es decir se utilizé la figura:

Positiva Muy Baja Positiva Baja Positiva Moderada Positiva Alta Positiva Muy Alta
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

5.1.1. Datos Generales

Tabla 5.1.1.
Edad del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

EDAD N° %
25 a 39 ainos 23 76.7
40 a 49 afios 04 13.3
50 a mas afios 03 10.0
TOTAL 30 100
Grafico 5.1.1

Edad del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

Edad

Porcentaje

25 a 39 afios 40 a 49 afios 50 a mas afics

Edad

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto a la edad, el 76.7% (23) tienen de 25
a 39 afos, el 13.3% (04) tienen de 40 a 49 afios y el 10.0% (03) tienen de

50 a mas arios.
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Tabla 5.1.2.
Sexo del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del

Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

SEXO N° %
Masculino 02 06.7
Femenino 28 93.3

TOTAL 30 100

Grafico 5.1.2.

Sexo del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al sexo, el 6.7% (02) son de sexo
masculino y el 93.3% (28) son de sexo femenino.
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Tabla 5.1.3.
Tiempo laboral en Sala de Operaciones del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020

TIEMPO LABORAL N° %
Menos de 1 afio 5 16.7
1 a5 afios 12 40.0
6 a 10 afios 8 26.7
Mas de 10 afios 5 16.7
TOTAL 30 100
Grafico 5.1.3.

Tiempo laboral en Sala de Operaciones del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020

Tiempo laboral en Sala de Operaciones

Porcentaje

Menos de 1 afio 1 a5 afios 5 a 10 afios Mas de 10 afios

Tiempo laboral en Sala de Operaciones

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al tiempo laboral en Sala de
Operaciones, el 16.7% (05) laboran menos de 1 afio, el 40.0% (12) laboran
de 1 a 5 afos, el 26.7% (08) laboran de 6 a 10 afios y el 16.7% (05) laboran

mas de 10 afios.
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Tabla 5.1.4.
Tiempo laboral en la Institucion de Salud del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020

TIEMPO LABORAL N° %
Menos de 1 afio 1 03.3
1 a5anos 12 40.0
6 a 10 aflos 7 23.3
Mas de 10 afios 10 33.3
TOTAL 30 100
Gréfico 5.1.4.

Tiempo laboral en la Institucion de Salud del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima - 2020

Tiempo laboral en la institucion de salud
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Menos de 1 afio 1ab5afos G a 10 afios Mas de 10 afios

Tiempo laboral en la institucion de salud

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al tiempo laboral en la institucion de
salud, el 3.3% (01) laboran menos de 1 afio, el 40.0% (12) laboran de 1 a
5 afos, el 23.3% (07) laboran de 6 a 10 afios y el 33.3%(10) laboran mas

de 10 anos.
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5.1.2 . Variable Motivaciéon Laboral

Tabla5.1.2.1
Motivacion laboral del profesional de enfermeria de Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

MOTIVACION LABORAL N° %
Baja 04 13.3
Media 16 53.3
Alta 10 33.3
TOTAL 30 100

Gréfico 5.1.2.1
Motivacion laboral del profesional de enfermeria de Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

MOTIVACION LABORAL
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Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto a la motivacion laboral, el 13.3% (04)
tienen una motivacion laboral baja, el 53.3% (16) tienen una motivacion

laboral media y el 33.3% (10) tienen una motivacion laboral alta.

67



Tabla5.1.2.2
Motivacion laboral en la dimensién intrinseca del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima — 2020

MOTIVACION INTRINSECA N° %
Baja 04 13.3
Media 10 33.3
Alta 16 53.3
TOTAL 30 100

Grafico 5.1.2.2
Motivacion laboral en la dimensidn intrinseca del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima - 2020

MOTIVACION INTRINSECA
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Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto a la motivacion laboral en la dimension
intrinseca, el 13.3% (04) tienen una motivacion laboral baja, el 33.3% (10)
tienen una motivacion laboral media y el 53.3% (16) tienen una motivacién

laboral alta.
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Tabla 5.1.2.3
Motivacién laboral en la dimensién extrinseca del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima - 2020

MOTIVACION EXTRINSECA N° %
Baja 05 16.7
Media 09 30.0
Alta 16 53.3
TOTAL 30 100

Gréfico 5.1.2.3
Motivacién laboral en la dimensién extrinseca del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima - 2020
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MOTIVACION EXTRINSECA

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto a la motivacion laboral en la dimension
extrinseca, el 16.7% (05) tienen una motivacion laboral baja, el 30.0% (09)
tienen una motivacion laboral media y el 53.3% (16) tienen una motivacion

laboral alta.
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5.1.3. Variable Desempefio Laboral
Tabla 5.1.3.1

Desempefio laboral del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

DESEMPENO LABORAL N° %
Mala 05 16.7
Regular 19 63.3
Buena 06 20.0
TOTAL 30 100

Gréfico 5.1.3.1
Desempefio laboral del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020
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Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al desemperio laboral, el 16.7% (05)
tienen un desempeiio laboral malo, el 63.3% (19) tienen un desempefio

laboral regular y el 20.0% (06) tienen un desempefio laboral bueno.
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Tabla 5.1.3.2
Desempefio laboral en la dimensién capacidad cognitiva del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San

Juan de Lurigancho, Lima - 2020

CAPACIDAD COGNITIVA N° %
Mala 04 13.3
Regular 12 40.0
Buena 14 46.7
TOTAL 30 100

Grafico 5.1.3.2
Desempefio laboral en la dimension capacidad cognitiva del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San

Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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CAPACIDAD COGNITIVA

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al desemperio laboral en la dimensién
capacidad cognitiva, el 13.3% (04) tienen un desempefio laboral malo, el
40.0% (12) tienen un desempeifio laboral regular y el 46.7% (14) tienen un

desempefio laboral bueno.
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Tabla 5.1.3.3
Desempefio laboral en la dimensién capacidad afectiva del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima - 2020

CAPACIDAD AFECTIVA N° %
Mala 02 06.7
Regular 14 46.7
Buena 14 46.7
TOTAL 30 100

Grafico 5.1.3.3
Desempeiio laboral en la dimensidn capacidad afectiva del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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CAPACIDAD AFECTIVA

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al desempefio laboral en la dimension
capacidad afectiva, el 6.7% (02) tienen un desempefio laboral malo, el

46.7% (14) tienen un desempefio laboral regular y el 46.7% (14) tienen un
desempeiio laboral bueno.
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Tabla5.1.3.4

Desempefio laboral en la dimension capacidad psicomotora del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San

Juan de Lurigancho, Lima - 2020

CAPACIDAD PSICOMOTORA N° %
Mala 04 13.3
Regular 11 36.7
Buena 15 50.0
TOTAL 30 100

Grafico 5.1.3.4
Desempefio laboral en la dimensidn capacidad psicomotora del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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CAPACIDAD PSICOMOTORA

Del 100% (30) de enfermeros encuestados que laboran en sala de
operaciones del HSJL, con respecto al desempefio laboral en la dimension
capacidad psicomotora, el 13.3% (04) tienen un desempefio laboral malo,
el 36.7% (11) tienen un desempefio laboral regular y el 50.0% (15) tienen

un desempeiio laboral bueno.
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5.2. Resultados inferenciales

Tabla 5.2.1.

Motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria de

Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

Tabla cruzada MOTIVACION LABORAL*DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO LABORAL

Mala Regular Buena Total

MOTIVACION LABORAL Baja Recuento 3 1 0 4
% del total 10,0% 3,3% 0,0% 13,3%

Media  Recuento 2 12 2 16

% del total 6,7% 40,0% 6,7% 53,3%

Alta Recuento 0 6 4 10

% del total 0,0% 20,0% 13,3% 33,3%

Total Recuento 5 19 6 30
% del total 16,7% 63,3% 20,0% 100,0%

Grafico 5.2.1.

Motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria de

Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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Tabla 5.2.2
Motivacion y el desempefio laboral en la dimensién capacidad
cognitiva del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

Tabla cruzada MOTIVACION LABORAL*CAPACIDAD COGNITIVA
CAPACIDAD COGNITIVA

Mala Regular Buena Total

MOTIVACION LABORAL Baja Recuento 3 1 0 4
% del total 10,0% 3,3% 0,0% 13,3%

Media  Recuento 1 9 6 16

% del total 3,3% 30,0% 20,0% 53,3%

Alta Recuento 0 2 8 10

% del total 0,0% 6,7% 26,7% 33,3%

Total Recuento 4 12 14 30
% del total 13,3% 40,0% 46,7% 100,0%

Gréfico 5.2.2.

Motivacion y el desemperio laboral en la dimension capacidad
cognitiva del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del

Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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Tabla 5.2.3.
Motivacién y el desempefio laboral en la dimensién capacidad
afectiva del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del

Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020

Tabla cruzada MOTIVACION LABORAL*CAPACIDAD AFECTIVA
CAPACIDAD AFECTIVA

Mala Regular Buena Total

MOTIVACION LABORAL Baja Recuento 2 2 0 4
% del total 6,7% 6,7% 0,0% 13,3%

Media  Recuento 0 10 6 16

% del total 0,0% 33,3% 20,0% 53,3%

Alta Recuento 0 2 8 10

% del total 0,0% 6,7% 26,7% 33,3%

Total Recuento 2 14 14 30
% del total 6,7% 46,7% 46,7% 100,0%

Gréfico 5.2.3.

Motivacion y el desemperio laboral en la dimension capacidad
afectiva del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del

Hospital San Juan de Lurigancho, Lima - 2020
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Tabla 5.2.4.
Motivacién y el desempefio laboral en la dimensién capacidad
psicomotora del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones
del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

Tabla cruzada MOTIVACION LABORAL*CAPACIDAD PSICOMOTORA
CAPACIDAD PSICOMOTORA

Mala Regular Buena Total

MOTIVACION LABORAL Baja Recuento 3 0 1 4
% del total 10,0% 0,0% 3,3% 13,3%

Media  Recuento 1 9 6 16

% del total 3,3% 30,0% 20,0% 53,3%

Alta Recuento 0 2 8 10

% del total 0,0% 6,7% 26,7% 33,3%

Total Recuento 4 11 15 30
% del total 13,3% 36,7% 50,0% 100,0%

Grafico 5.2.4

Motivacion y el desempefio laboral en la dimensién capacidad
psicomotora del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones

del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién y demostracion de la hipotesis con los resultados

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Ha Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

Ho No existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020

Prueba de Correlacién Rho de Spearman entre variables

Correlaciones
MOTIVACION DESEMPERNO

LABORAL LABORAL
Rho de MOTIVACION  Coeficiente de correlacion 1,000 , 557"
Spearman  LABORAL Sig. (bilateral) . ,001
N 30 30
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,557" 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

Regla de decisidn:

Si p-valor < 0.05 = se acepta la hipoétesis alternativa

Si p-valor > 0.05 = se acepta la hipotesis nula

Nivel de confianza 95% (0.95)

Error estadistico (p-valor = 0.05)

Como el p-valor es 0.001 y es < 0.05 se acepta la H1y se rechaza la Ho.
Para la motivacion y el desempefio laboral existe un coeficiente de

correlacion de 0.557, siendo una correlacion positiva moderada.
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Conclusion: Existe relacion significativa entre la motivacion y el

desemperio laboral del profesional de enfermeria que labora en Sala de

Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi

Ho

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension capacidad cognitiva del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima — 2020

No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension capacidad cognitiva del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima — 2020

Prueba de Correlacién Rho de Spearman entre variables

Correlaciones
MOTIVACION CAPACIDAD
LABORAL COGNITIVA

Rho de MOTIVACION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,619"
Spearman  LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
CAPACIDAD Coeficiente de correlacion ,619" 1,000

COGNITIVA Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05 = se acepta la hipoétesis alternativa

Si p-valor > 0.05 = se acepta la hipotesis nula
Nivel de confianza 95% (0.95)

Error estadistico (p-valor = 0.05)

Como el p-valor es 0.000 y es < 0.05 se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

Para la motivacién y el desempefio laboral en su dimension capacidad
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cognitiva existe un coeficiente de correlacion de 0.619, siendo una

correlacion positiva moderada.

Conclusion: Existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempenio laboral en su dimension capacidad cognitiva del profesional de
enfermeria que labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima — 2020.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension capacidad afectiva del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima — 2020

Ho No existe relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension capacidad afectiva del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima — 2020

Prueba de Correlacién Rho de Spearman entre variables

Correlaciones
MOTIVACION CAPACIDAD
LABORAL AFECTIVA

Rho de MOTIVACION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,596"
Spearman  LABORAL Sig. (bilateral) . ,001
N 30 30
CAPACIDAD Coeficiente de correlacion ,596™ 1,000

AFECTIVA Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05 = se acepta la hipodtesis alternativa
Si p-valor > 0.05 = se acepta la hipotesis nula

Nivel de confianza 95% (0.95)
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Error estadistico (p-valor = 0.05)

Como el p-valor es 0.001 y es < 0.05 se acepta la H1 y se rechaza la Ho.
Para la motivacion y el desempefio laboral en su dimensién capacidad
afectiva existe un coeficiente de correlacion de 0.596, siendo una

correlacién positiva moderada.

Conclusion: Existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempenio laboral en su dimensién capacidad afectiva del profesional de
enfermeria que labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima — 2020.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la dimension capacidad psicomotora del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima — 2020

Ho No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempeiio
laboral en la dimension capacidad psicomotora del profesional de
enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de

Lurigancho, Lima — 2020

Prueba de Correlacion Rho de Spearman entre variables

Correlaciones
MOTIVACION  CAPACIDAD
LABORAL  PSICOMOTORA

Rho de MOTIVACION  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,518™

Spearman  LABORAL Sig. (bilateral) . ,003

N 30 30

CAPACIDAD Coeficiente de correlacion ,518" 1,000
PSICOMOTOR  Sig. (bilateral) ,003

A N 30 30
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Regla de decision:

Si p-valor < 0.05 = se acepta la hipotesis alternativa

Si p-valor > 0.05 = se acepta la hip6tesis nula

Nivel de confianza 95% (0.95)

Error estadistico (p-valor = 0.05)

Como el p-valor es 0.003 y es < 0.05 se acepta la H1 y se rechaza la Ho.
Para la motivacion y el desempefio laboral en su dimension capacidad
psicomotora existe un coeficiente de correlacion de 0.518, siendo una

correlacion positiva moderada.

Conclusion: Existe relacion significativa entre la motivacion y el
desempenio laboral en su dimensioén capacidad psicomotora del profesional
de enfermeria que labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan

de Lurigancho, Lima — 2020.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En el presente estudio titulado: “Motivaciéon y desempefo laboral del
profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan
de Lurigancho, Lima-2020”; se encontré6 como resultados que la motivacion
laboral del profesional de enfermeria es de nivel medio 53.3%, alto 33.3%,
y bajo 13.3%; de la misma forma se concluye que existe relacion
significativa entre la motivacion y el desempenio laboral del profesional de
enfermeria, con un Rho=0.557, un nivel de significancia del 95% y p-valor
= 0.001; siendo una correlacion positiva moderada; al respecto Febrianti Y.
en el 2019, en West Yakarta: Indonesia, realizé un estudio titulado: “El efecto
del entorno de trabajo y la carga de trabajo en su motivacion en el Hospital
Bhayangkara Sespimma Polri, Yakarta del Sur”, el estudio present6 hallazgos
similares donde los resultados fueron que segun la motivacion de las
enfermeras 38.07% estan totalmente motivados, 46.52% medianamente
motivados, 11.70% estan menos motivados, 0,30% medianamente

desmotivados, y 3.41% desmotivados; la conclusion general fue que existe un
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efecto significativo y muy marcado entre el ambiente de trabajo y la carga de
trabajo sobre la motivacion de las enfermeras. Los resultados del analisis de
correlacion muestran que la relacion entre Ambiente de Trabajo y la motivacion
de la enfermera es de 0,776, esta relacion se muestra fuerte porque esta entre
0,60 - 0,799, lo que significa que si mejora el clima laboral, la calidad del trabajo
de pacientes también aumenta o viceversa. El efecto motivador debe ser
dirigido a objetivos claros de beneficios colectivos, la enfermera quien
trabaja porque la tarea le interesa, porque la disfruta y siente que esta

colaborando con la salud publica es la evidencia de motivacion laboral.

En el presente estudio en cuanto a la dimension intrinseca de la motivacion
laboral se encontr6 como resultados que la motivacion laboral del profesional
de enfermeria es alta 53.3%, media 33.3% y baja 13.3%, asi mismo
Pacheco Y. el 2018, en Cusco: Per(; realizé un estudio titulado: “Factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influyen en el desempefio laboral
de las licenciadas en enfermeria que laboran en el Centro de Salud Tupac
Amaru Cusco” en donde se encontraron hallazgos similares respecto a la
dimension de motivacion intrinseca donde las enfermeras sefialan un nivel
muy bueno de motivacién intrinseca laboral 46.7%, un nivel bueno 40.0%
y un nivel regular solo del 13.3%; también concluyen que no hay razon
suficiente para afirmar que cuando se incrementa la motivacién laboral de
las licenciadas en enfermeria, estas mejoran su desempefio, asi mismo,
podemos mencionar que el nivel de correlacién es bajo, puesto que la

magnitud del coeficiente Tau_b de Kendall es 0.214.

Se evidenciaron motivacion intrinseca alta porque los enfermeros se
enfrentan a retos en la préctica profesional diaria, por tener la oportunidad
de desarrollar la practica profesional en forma eficiente y el valor que
otorgan a la profesion; es de motivacion media porque tienen la oportunidad
de crecer profesionalmente y de recibir premios institucionales por el

desempefio me hace sentir motivado; y es de motivacion baja porque no
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reciben acenso por su desempefio laboral. El comportamiento motivado
intrinsecamente implica crear emociones positivas; las oportunidades que
tienen las enfermeras para desarrollar sus practicas en su centro
hospitalario es una gran motivacion, otra de las motivaciones que suelen
tener es el valor que le dan a su profesion, las actividades pueden generar
tales sentimientos cuando las enfermeras le dan un sentido como el
participar en eventos organizados por su instituciéon de salud, también
pueden darle una sensacion de progreso cuando en su trabajo logra algo
positivo o cuando aprende conocimientos nuevos o se vuelve mas habil en

alguna tarea.

En la presente investigacion, en cuanto a la motivacion laboral en la
dimensién extrinseca del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho; se evidencia que es alta
53.3%, media 30.0% y baja 16.7%; al respecto Condor S. y Valencia I. el
2019, en Lima: Peru; realizaron un estudio titulado: “Motivacion y rendimiento
laboral de las enfermeras del area madre — nifio del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins — Es Salud” reportaron hallazgos no coincidentes donde los
enfermeros sefialan que el nivel de motivacion segun dimension extrinseca fue
de nivel medio 94.05%, nivel bajo 5.95% y nivel alto 0.00%; asi mismo existe
relacion directa entre motivacion (dimension intrinseca) y el rendimiento laboral
de las Enfermeras, con un valor asociado al Coeficiente de Spearman de 0.000
menor que el error permitido 0.05.

Se evidenciaron motivacion extrinseca alta porque los enfermeros reciben
orientaciones del supervisor por el trabajo realizado, con apoyo del
coordinador de enfermeria, por la aceptacion de compafieros de trabajo,
contar con recursos materiales para la proteccién de la salud y tener un
ambiente confortable para el descanso nocturno; es de motivacion media
por los bonos adicionales que recibe por el trabajo realizado y tener
relaciones de trabajo con el equipo directivo; y es de motivacion baja por el

salario que recibe por el trabajo realizado. La motivacion extrinseca es
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lograr determinadas consecuencias, al respecto detras de la accion no esta
el disfrute de la labor de la enfermera, sino algun valor material, por el
recibimiento de su salario, bonos adicionales, orientaciones, apoyo, entre
otros; se aplica siempre que se realiza una actividad para lograr algun
resultado separado del interior de su ser, por lo tanto, realizar una actividad
simplemente para el disfrute de la actividad en si, y la satisfaccion laboral.

En la presente investigacion, en cuanto al desempefio laboral del
profesional de enfermeria que labora en Sala de Operaciones del Hospital
San Juan de Lurigancho; se encontré6 como resultados que el profesional
de enfermeria tiene un nivel regular 63.3%, buena 20.0% y mala 16.7%; de
la misma forma se concluye que existe relacion significativa entre la
motivaciéon y el desempefio laboral del profesional de enfermeria, con un
Rho=0.557, un nivel de significancia del 95% y p-valor = 0.001; siendo una
correlacion positiva moderada; al respecto

Llagas M. el 2017, en Lima: Peru, realizé un estudio titulado: “Motivacion y su
relacion con el desemperio laboral de la enfermera Servicio de Neonatologia
Hospital Nacional Arzobispo Loayza”, asi mismo report6é hallazgos similares
donde las enfermeras presentaron un desempeno laboral de nivel regular
50.00%, nivel eficiente 36.67%, y un nivel deficiente de solo 13.33%; asi
mismo concluyeron gue existe una relacion directa y positiva (r= 0.850) y
p=0.000, entre la motivacién y desempefio laboral de las enfermeras del
Servicio de Neonatologia, es decir que a mayor motivacion laboral mayor sera
el desempefio laboral.

El desempefio laboral abarca los comportamientos, acciones o resultados
gue son relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la organizacién
y que consta del desempefio de las tareas gira en torno a las tareas
laborales bésicas segun sus responsabilidades encomendadas, el
desempeiio contextual como el comportamiento que esta fuera de su rol
original y el comportamiento individual que tiene como cualidad un trabajo

adicional de su desempefio laboral.
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En la presente investigacion en cuanto al desempefio laboral en la
dimension capacidad cognitiva del profesional de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho; se encontr6 como
resultados que es buena 46.7%, regular 40.0% y mala 13.3%, al respecto
Diaz H. el 2018, en Lima: Peru, realizd un estudio titulado: “Motivacion laboral
en la percepcion del desempefio profesional del personal de enfermeria,
Hospital San Juan Bautista, Huaral’ report6 hallazgos con diferencias
significativas donde los profesionales de enfermeria presentaron un
desempefo laboral en cuanto a la dimensidbn competencia cognitiva
deficiente 34.9%, regular 32.6% y eficiente 32.6%, las conclusiones fueron
gue la prueba del pseudo R cuadrado, expresando la dependencia de la
motivacién laboral en el desempefio de las enfermeras, que tiene al
coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del desempefio

del profesional de enfermeria depende de la motivacion

Se evidenciaron una capacidad cognitiva buena porque los enfermeros
evallan los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente y favorece
el desempefio, asi como evaluar las actitudes, habilidades de la funcién
asistencial, planificar las actividades aplicando conocimientos en la
administracion del cuidado, promover un entorno favorable aplicando la
comunicacion efectiva con el equipo y realizar acciones educativas que
promueven cambios de habito en el paciente; es regular por la participacion
en el proceso de evaluacion de investigacion, en actividades gremiales y
desarrollar una practica profesional fundamentado en el derecho de los
pacientes; y es mala por no tener una evaluacion periédica de aprendizaje
del paciente y por no utilizar los recursos existentes para la investigacion.
El continuo apoyo por parte de la enfermera es promotor de un ambiente
de comunicacion efectiva que tiene un efecto positivo en todo el equipo
quirargico y facilita las labores de manera fluida, la educacion es parte
fundamental del desempefio laboral de la enfermera circulante pues antes

que el paciente sea intervenido quirdrgicamente la enfermera realiza una
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educacion disuadiendo al paciente en cuanto a sus temores, el
pensamiento critico como la toma de decisiones en el momento indicado
son puntos a destacar en las enfermeras circulantes es asi que las
evaluaciones que pueda realizar a los pacientes sirven de gran ayuda en
su formacién, pues determinard la efectividad de su ensefianza; asimismo,
es sabido que en muchas instituciones de salud no cuentan con los
recursos necesarios para realizar investigaciones, aun asi existen
enfermeras que destacan por la realizacion de investigaciones en la cual
plasman sus conocimientos; también son parte de estudios como
colaboradores con otros profesionales de la salud, donde suelen tener

logros importantes que deben ser mencionados y destacados.

En el presente estudio, en cuanto al desempefio laboral en la dimension
capacidad afectiva del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones;
se evidencia que es buena 46.7%, regular 46.7% y mala 6.6%, asi mismo
Diaz H. el 2018, en Lima: Peru, realizd un estudio titulado: “Motivacion laboral
en la percepcion del desempefio profesional del personal de enfermeria,
Hospital San Juan Bautista, Huaral” donde report6 hallazgos no coincidentes
ya que los profesionales de enfermeria presentaron un desempefio laboral
en la dimension competencias actitudinales y sociales deficiente 81.4%,

eficiente 16.3% y regular 2.3%.

Se evidenciaron una capacidad afectiva buena porque los enfermeros al
percibir relaciones de trabajo afectuosa les facilita el desempefio en SOP,
por escuchar con atencién los problemas del paciente, por el trato
respetuoso que recibe de los comparieros de trabajo y el trato respetuoso
que recibe de los superiores; es regular por la ejecucién en forma
responsable de las actividades asignhadas, por actuar con responsabilidad
ante el paciente y la comunicacién verbal que establece con los
supervisores; y es mala por la escasa comunicacion escrita recibida de
superiores sobre la ejecucion de una actividad asistencial realizada. El

desarrollo de una enfermera a nivel humano y profesional solo es posible
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si esta se desarrolla y vive en un ambiente carifioso protector y seguro, el
afecto es la capacidad que tiene un individuo de forma consciente,
voluntaria y sisteméatica para generar un entorno en el equipo quirdrgico,
que sea protector, emocionalmente cdlido y estableciendo relaciones
positivas en él; es decir, el afecto involucra habilidades en la cual la
enfermera puede ser competente y desarrollar una plena relacion con el
equipo quirurgico, estableciendo relaciones laborales en favor de la mejora
constante, ciertamente esta relacion afectiva se implanta por intermedio de
la comunicacién asertiva, prestando atencion a las necesidades que
pudiera tener el equipo, asi mismo por sus habilidades para relacionarse
con los demas miembros, la enfermera ha debido pasar por un proceso de
crecimiento personal y de conciencia que lo conduce a mantener relaciones
y apoyos respetuosos, a la vez incrementan sus responsabilidades en sala
de operaciones como supervisora de intervenciones que se realicen sin
riesgos, suele surgir de forma natural cuando los integrantes del equipo
destacan las habilidades como el afecto y sinceridad, en su labor recibe un
trato afectivo de sus superiores y que es proporcional a su desempefio.

En el presente trabajo de investigacion se encontré como resultados que el
desempefio laboral en la dimensién capacidad psicomotora del profesional de
enfermeria que labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho; es buena 50%, regular 36.7% y mala 13.3%, al respecto Diaz H.
en el 2018, en Lima: Peru, realizé un estudio titulado: “Motivacién laboral en la
percepcion del desempefio profesional del personal de enfermeria, Hospital
San Juan Bautista, Huaral” report6 hallazgos similares donde los profesionales
de enfermeria presentaron un desempefio laboral en cuanto a la dimension
capacidad técnica con un nivel eficiente 41.9%, regular 30.2% vy deficiente
27.9%. Se evidencidé una capacidad psicomotora buena porque los
enfermeros cumplen las medidas de precauciéon universal al ofrecer
cuidados al paciente y aplicar estrategias de prevencion de las infecciones;
es regular por realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente y

cumplir con los cinco correctos en la administracion de tratamiento; y es
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mala por no ofrecer informacion al paciente sobre el tratamiento indicado.
Entre las capacidades psicomotoras, son las que demuestran la motricidad
fina, como el uso de instrumentos de precision, o acciones de motricidad
gruesa, como son el uso del cuerpo, cuando realiza acciones como la
preparacion de la mesa quirdrgica, una de las medidas que deben ser
realizadas son las que tienen que ver con las medidas universales, cuando
se trata de brindar cuidados a los pacientes, ella debe procurar que todas
las necesidades del paciente estén satisfechas completamente; para poder
ser intervenido, la enfermera debe antes y durante la intervencion
quirdrgica realizar las acciones pertinentes para poder prevenir cualquier
evento adverso como son las infecciones, esto quiere decir que debe
preocuparse en mantener la asepsia en todo momento de la intervencion;
asimismo, gran parte de las actividades de las enfermeras es la parte
motora, pues deben realizar actividades que demandan esfuerzo fisico, es
asi que la capacidad psicomotora es la relacion entre las funciones
cognitivas (psiquis) y el movimiento fisico e implica la demostraciéon de
habilidades fisicas como el movimiento, coordinacion, destreza, fuerza y
velocidad, se trata de acciones o cuidados integrales que deben ser

realizadas a los pacientes y colegas de su area de manera efectiva.

6.3. Responsabilidad ética

Durante la fase de recoleccion de datos, se aseguré a los encuestados que
todos los datos se tratarian de forma confidencial y se utilizarian

exclusivamente para fines de evaluacion.

La participacion se basd en el consentimiento informado, firmado de
manera voluntaria por los participantes del estudio, donde se les expreso
gue la aplicacion de la encuesta es de caracter anénimo y confidencial, solo

se realiz6 con fines de estudio. (Ver anexo 3)
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Para obtener los datos se solicito las autorizaciones correspondientes y la

informacion obtenida se utilizara sélo para esta investigacion.

Los resultados obtenidos se mantendran sin que se altere su originalidad y

se les daré uso conforme a los objetivos de la investigacion.

Para el desarrollo del presente estudio de investigacion se respeto
plenamente la autoria de las investigaciones que tomamos como
referencia, en las citas y referencias bibliograficas mencionadas, aplicando
el estilo Vancouver, para su correcto citado, de acuerdo a las normas

establecidas por la universidad.

De igual forma nosotras las investigadoras declaramos bajo juramento que

el trabajo realizado es creacion propia.

90



CONCLUSIONES

Existe relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho; con un nivel de significancia estadistica de p-valor
= 0.001 y con una correlacion positiva moderada (Rho=0.557); asi
mismo se encuentra un nivel de motivacion laboral media y un nivel de

desempeiio laboral regular en dichos profesionales.

Existe relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad cognitiva del profesional de enfermeria que
labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho;
con un nivel de significancia estadistica de p-valor = 0.000 y con una
correlacion positiva moderada (Rho=0.619); asi mismo se encuentra un
nivel de desempefio laboral regular en la dimension capacidad cognitiva

de dichos profesionales.

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad afectiva del profesional de enfermeria que
labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho;
con un nivel de significancia estadistica de p-valor = 0.001 y con una
correlacion positiva moderada (Rho=0.596); asi mismo se encuentra un
nivel de desempefio laboral regular en la dimension capacidad afectiva

de dichos profesionales.

Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral
en la dimension capacidad psicomotora del profesional de enfermeria
gue labora en Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho; un nivel de significancia estadistica de p-valor = 0.003 y con
una correlacion positiva moderada (Rho=0.5189; asi mismo se
encuentra un nivel de desempefio laboral regular en la dimension

capacidad psicomotora de dichos profesionales.
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RECOMENDACIONES

Realizar talleres motivacionales en forma periddica en base a una
evaluacion de necesidades del personal de enfermeria de sala de
operaciones, que les ayude a desempefarse en forma adecuada en sus
puestos de trabajo y posteriormente elaborar un plan de mejora que
fortalezca la prestacion de un servicio de alta calidad en sala de

operaciones.

Planificar y ejecutar un plan de capacitacién permanente en el Servicio
de Sala de Operaciones, identificando areas de debilidad en el personal,
tendientes a promover la actualizacion continua que fortalezca la
motivacion laboral, el crecimiento personal, profesional y el

mejoramiento continuo del desempefio laboral.

Brindar charlas a los profesionales de enfermeria sobre trabajo en
equipo, incentivando la participacion proactiva a fin de fortalecer la
comunicacion, mejorar las relaciones humanas y manejo de conflictos

de manera asertiva.

Establecer un programa de incentivos y reconocimientos al trabajo bien
realizado y el logro obtenido dentro sus puestos de trabajo, dirigidos al
profesional de enfermeria, que les ayude a fortalecer su nivel de
motivacion laboral, y puedan desempefiarse en sus labores con mayor

satisfaccion, que contribuya a sentirse reconocidos y valorados.

El profesional de enfermeria debe continuar trabajando sobre la base
de una adecuada motivacion laboral, teniendo en cuenta las
recompensas sociales como son el logro, el reconocimiento, el interés

en el trabajo, la mejora, la interaccion social y el respeto.
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Realizar estudios de tipo cualitativo sobre las vivencias, percepciones y
expectativas del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones en
torno a la motivacion y desempefio laboral relacionado al contexto
actual que estamos viviendo, asi mismo realizar un seguimiento
adecuado para el cumplimiento de las recomendaciones planteadas

respecto a los resultados obtenidos.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Motivacion y desempefio laboral del profesional de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima —

2020
. VARIABLES Y " POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA MUESTRA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1: Tipo de investigacion Pablacion

¢Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion  significativa | MOTIVACION Cuantitativo Estuvo conformada
motivacion y el desempefio | motivacion y el desempefio | entre la motivacion y el | LABORAL Prospectivo por 32 profesionales
laboral en profesionales de | laboral en profesionales de | desempefio  laboral en Transversal de enfermeria que
enfermeria de Sala de | enfermeria de Sala de | profesionales de enfermeria | Dimensiones: laboran en Sala de

Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima —
2020?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion entre la
moativacion y el desempefio
laboral en la dimension
capacidad  cognitiva  en
profesionales de enfermeria
de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima —2020?

¢Cudl es la relacion entre la
motivacion y el desempefio
laboral en la dimensién
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Establecer la relacién entre la
motivacion y el desempefio
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de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de
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HIPOTESIS ESPECIFICOS

Existe relacion significativa
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dimension capacidad
cognitiva en profesionales de
enfemeria de Sala de
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Existe relacion significativa
entre la motivacion y el
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dimension capacidad afectiva
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Motivacién Intrinseca
Motivacién Extrinseca

VARIABLE 2:

DESEMPENO
LABORAL

Dimensiones:
Capacidad Cognitiva

Capacidad Afectiva
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Nivel de investigacion
Descriptivo-relacional
Disefio de investigacion
Hipotético-deductivo

Técnicas derecoleccién
de informacion

Encuesta
Instrumentos

Cuestionario 1
Cuestionario 2

Operaciones del
Hospital San Juan de
Lurigancho

Muestra

Conformado por 30
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enfermeria que
laboran en Sala de
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¢Cudl es la relacion entre la
moativacion y el desempefio
laboral en la dimensién
capacidad psicomotora en
profesionales de enfermeria
de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima —20207?

Establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio
laboral en la dimension
capacidad psicomotora en
profesionales de enfermeria
de Sala de Operaciones del
Hospital San Juan de
Lurigancho, Lima —2020.

Existe relacion significativa
entre la motivacion y el
desempefio laboral en la
dimension capacidad
psicomotora en profesionales
de enfermeria de Sala de
Operaciones del Hospital San
Juan de Lurigancho, Lima —
2020.
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS VALIDADOS

INTRODUCCION: Estimada(o) licenciada(o), es grato dirigirme a usted
para informarle que estoy realizando un estudio de investigacion titulado:
“Motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria de Sala
de Operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho, Lima — 2020”; por lo
cual su participacion es muy importante, estrictamente confidencial y de

caracter anénimo, sera para uso exclusivo de las investigadoras.

INSTRUCCIONES: Por favor, se le pide la mayor sinceridad posible en su
respuesta. Le agradeceremos marque con un aspa (X) la respuesta

conveniente:

DATOS GENERALES:
Edad:

a) 25 a 39 afios

b) 40 a 49 afios

c) 50 a mas afios

Sexo:

a) Masculino
b) Femenino

Tiempo laboral en Sala de Operaciones:

a) Menos de 1 afio
b) 1ab afos

c) 6 a 10 afos

d) Mas de 10 afios

Tiempo laboral en la institucion de salud:

a) Menos de 1 afio
b) 1 a5 afios

c) 6 a 10 afos

d) Mas de 10 afios
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DATOS ESPECIFICOS:
MOTIVACION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Nunca (N = 1) A veces (AV = 2) Siempre (S = 3)

Motivacion Intrinseca N AV S

1. La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi
préactica profesional me hace sentir motivado

2. La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente
me hace sentir motivado

3. La oportunidad que tengo de recibir premios
institucionales por mi desempefio me hace sentir
motivado

4. La oportunidad que tengo de recibir un acenso por mi
desempefio me hace sentir motivado

5. La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica
profesional en forma eficiente me hace sentir motivado

6. El valor que le otorgo a mi profesion me hace sentir
motivado

Motivacion Extrinseca N AV S
7. El salario que recibo por el trabajo realizado me hace
sentir motivado
8. Los bonos adicionales que recibo por el trabajo
realizado me hacen sentir motivado

9. Las orientaciones que recibo del supervisor de
enfermeria por mi trabajo realizado me hacen sentir
motivado

10. El apoyo que recibo del coordinador de enfermeria me
hace sentir motivado

11. La aceptacion que obtengo de mis compafieros de
trabajo me hace sentir motivado

12. Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo
directivo me hacen sentir motivado

13. Contar con recursos materiales para la proteccion de mi
salud me hace sentir motivado

14. Tener un ambiente confortable para el descanso
nocturno me hace sentir motivado

Fuente: Dubrasca Machillanda Tsu. Mativacion y Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el
Hospital Vargas de Caracas. Caracas: Universidad Central de Venezuela; 2015
Alfa de Cronbach (a =0.89)
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DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Capacidad Cognitiva N AV S
1. Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente favorece
mi desempefio en SOP
2. Evaluar actitudes, habilidades de la funcion asistencial favorece mi
desempefio en SOP
3. Planificar actividades aplicando conocimientos adquiridos con la
administracion del cuidado favorece mi desempefio
4. Promover un entomo favorable aplicando la comunicacion efectiva con el
equipo facilita mi desempefio en SOP
5. Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el
paciente favorece mi desempefio en SOP
6. La evaluacion periodica de aprendizaje del paciente favorece mi
desempefio en SOP
7. Utlizar los recursos existentes para la investigacion favorece mi
desempefio en SOP
8. Participar en el proceso de evaluacion de investigacion favorece mi
desempefio en SOP
9. Participar en actividades gremiales favorece mi desempefio en SOP
10. Desarrollar una practica profesional fundamentado en el derecho de los
pacientes favorece mi desempefio en SOP
Capacidad Afectiva N AV S
11. La comunicacion verbal que establezco con mis supervisores facilita mi
desempefio en SOP
12. La comunicacion escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucion de
una actividad facilita mi desempefio
13. El establecimiento de relaciones de trabajo afectuosa facilita mi
desempefio en SOP
14. Escuchar con atencion los problemas del paciente facilitan mi desempefio
en SOP
15. El trato respetuoso que recibo de mis comparieros de trabajo facilita mi
desempefio en SOP
16. Eltrato respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi desempefio en
SOP
17. La ejecucidn en forma responsable de las actividades asignadas facilita mi
desempefio en SOP
18. Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi desempefio en SOP
Capacidad Psicomotora N AV S
19. Realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente facilitan mi
desempefio en SOP
20. Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio en SOP
21. Cumplirlos cinco correctos en la administracion de tratamiento favorece mi
desempefio en SOP
22. Ofrecer informacidn al paciente sobre el tratamiento indicado favorece mi
desempefio en SOP
23. Cumplir las medidas de precaucion universal al ofrecer cuidados al
paciente favorece mi desempefio en SOP
24. Aplicar estrategias para la prevencion de infecciones en los pacientes

favorece mi desempefio en SOP

Fuente: Dubrasca Machillanda Tsu. Mativacion y Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el

Hospital Vargas de Caracas. Caracas: Universidad Central de Venezuela; 2015

Alfa de Cronbach (a =0.89)
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente estudio es titulado: “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE SALA DE OPERACIONES
DEL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO, LIMA — 2020”; asimismo,
la investigacion estd siendo desarrollada por las licenciadas EVELYN
MILUSKA, CABANILLAS FLORES y GLADYS ROCIO, RUIZ CELIS; siendo

las investigadoras del presente estudio.

La participacion de usted, consiste en el desarrollo de un cuestionario, que
durara 20 a 30 minutos; dicho estudio es completamente voluntario y
confidencial; siendo la informaciébn que usted nos proporcione sera
manejada confidencialmente, pues solo la investigadora tendra acceso a

esta informacion, por tanto, sera protegida.

DECLARACION DE INFORME DE CONSENTIMIENTO

Yo

, he leido el contenido de este documento de consentimiento

informado dado por la investigadora, y quiero colaborar con el estudio; por

esta razon firmo el documento.

Fecha

Firma
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ANEXO 5
MATRIZ DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

DXG

28

35

42

37

42

35

41

28

37

40
40
38

39

37

36

32

39

35

37

33

26

37

35

35

37

36

40
40
38
39

DX2
16
20
24
21

24
20
23
16
21

22
22
22
21

19
22

14
21

17
19
15
14
20
17
18
20
21

22
22
22
21

MOTIVACION EXTRINSECA

09

14

13

12

11

10

08

07

DX1
12
15
18
16
18
15
18
12
16
18
18
16
18
18
14
18
18
18
18
18
12
17
18
17
17
15
18
18
16
18

MOTIVACION INTRINSECA

02

06

05

04

03

01

N°

01

02

03
04
05
06
07

08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

23
24
25
26
27

28
29
30

116



~

MATRIZ DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

nvu. ol |N|m|a|o|la|o|w|o|olo|~|o|an|o|o|«|n|o|o|wn|olo|o|~|olvlo|~
A |F|O|[O|~|B|~|F{©O|©0[6|6|©0|=[O|O|N|~|O|O|H|O O[] |10|6|B |0 |©
Q || |o|o|o|]o|ay|vo|~|~|w©|w©|o|<|o|r~|o|w|~|a|~|o|w]o|a |~ |~|o|o
Dll1111111111111111111111111111
AM._233233323332332333333332323323
0 d
O
_nlu8223332322333332333231331333333
3
OlY|n[m|m|m|m|m|m|c|m|m|m|;|;|m;|;|olo|mjm|jm|o;|o|o|o|o|cjo|o;]|o;]|om
(72}
o
w%__223332323333333323332333333333
o)
mm223233321222231333121233312222
o
<
S NN R S N I N S I I I G I e I N S R I e e B Y
Y lolals|d|s|o|s|o|a|m|a|m|m|m|a| || s |o| || s | a| || oo | o |o
S e N S I S N Bt K K K S S S S S S S S S I B M B I B YR
Dln|afm|m|m|m|m|c|m|m|(m(o|o|m;|o|olojo(o(o|o|o|o|cfo|ojo]o]o;]|om
Nlajm|ojajo(cjo|ajo|o(o|oo|o|(ojo|o(o|o|o|c|o|o|ojo|ojo|o|jo|m
<
_Wm233333322323333233332333333233
O
L
ME233332322323333333333333333233
2
Al ||| m|afm|m|m|afo|m|afomm|afafom{m|o|o(o]|m|oo] ool dlo|ofo|om
Q
<<
MBZ33332323333332333323322323333
O
N N N PN P S N e N S e S S B e S e e S S N L N L S A S L IS
dnjm|o|a|o(cjm|ajm|o(o|ojo|o|cja|o(o|o|cjo|ojo]ojofofojojo]jm
g |o|lo|lololow|o|o|o|vlo|~|o|a|~ |~ o|o|~|o|m|st|~|a|o|w]wo]o|~]o
A (NN DN | QN QNN NN NN N QNN NS
Sla|m|m|m|m|m|m|a]m|m|m|m|m|om|m|om|m]|m]o]|m]o]|alo|m|o|o]om|o]|o|o
o
< N I B I B S S e N e I e S S S S S N e T S S S A T I N I Y 52
©
S NP A N A B B S S S G T S e S S S I e R e R S L S S T S T A s e
~
S I A A B L S e S e T S e R S N A L e e T N s S S S S T K e e
©
oSln|m|m|m|m|m|m|c|m|m|m|;|m|o(m|c;o|lcjo|o(o|o|cjo|o|o|ojo|o
o)
AVn0233232322233333333233332332333
E
nNuM223333323333323333333232323333
(@]
O|m
alo|Nm|mm|m|a|ma|m|m|m|m|m|mom|mom|om|m|o]«o|olooloo]oom]o
<
Ql
M0233233323333233333332222323332
o
P
Olo|Nm|m|mm|a|ma|o(m|o(o|c|o|m|m(m|o(o|ojo|cfo|ofo(o|o(o]o|o
o |dla|m|g v~ o|o|o|d|a|m|st|v|o(~o|o|o|d|a|m| v~ o|lo|o
Z |o|lo|o|o|o|o|o|o|o|da|d|d|d|a|d|d|d|d|d| QNN QN S o S o

117



ANEXO 6
MATRIZ DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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118



MATRIZ DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 7

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
VALIDADOS

Céalculo de la confiabilidad del instrumento en la variable motivacion laboral:

a = Coeficiente de Alfa de Cronbach

K=14
2V;= 3.605
Vi=14.114

Reemplazando en la férmula:

a= K 1- 2V
K-1 Vi
a= 14 1- 3.605
14 -1 14.114
a =0.802

Por lo tanto en cuanto al instrumento 1: Motivacion Laboral del profesional
de Enfermeria; se obtuvo una confiabilidad de Alfa de Cronbach (a = 0.802),
por lo que se concluye que el instrumento refleja una confiabilidad “Alta
(Fuerte)”.

Célculo de la confiabilidad del instrumento en la variable desempefo
laboral:

a = Coeficiente de Alfa de Cronbach

K=24
2Vi=4.892
Vi=22.43
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Reemplazando en la férmula:

a= K [1- 32V
K-1 Vi

a= 24 [ 1- 4.892 |
24 — 1 22.43

a=0.816

Por lo tanto en cuanto al instrumento 2: Desempefio Laboral del profesional
de Enfermeria; se obtuvo una confiabilidad de Alfa de Cronbach (a = 0.816)
por lo que se concluye que el instrumento refleja una confiabilidad “Alta
(Fuerte).
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ANEXO 8
BAREMOS PARA LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Para la clasificacion del nivel de motivacion laboral en los profesionales
de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, se empled la escala de Estanones para categorizarlo en tres
grupos (Alto, medio, bajo), se utilizé la comparacion en la campana de

Gauss con la constante 0,75, a través del siguiente procedimiento:

e Célculo de X (Media Aritmética)
e Calculo de DS (Desviacion Estandar)

e Se establecieron valores paraayb

Se obtuvo la media aritmética (X) y la desviacion estandar de los puntajes
con cuyos resultados se calcularon los puntos de corte, mediante la

siguiente formula:
a=X- 075 (DS)

b =X +0,75 (DS)
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Célculo de la media aritmética (X) y desviacion estandar (DS):

ESTADISTICOS

Media 36,47
Desviacion Estandar 3,954
N VALIDO 30

Reemplazando en la formula

Hallando el valor de a: a=X-075 (DS)
a=36.47 — 0.75 (3.954)
a=335

Hallando el valor de b: b =X+ 0,75 (DS)

b = 36.47 + 0.75 (3.954)

b=394

Valor minimo:; 14

Valor maximo: 42

Por lo tanto:
NIVEL PUNTAJE
Nivel de motivacién laboral Baja > 14 - 32
Nivel de motivacién laboral Media > 33-38
Nivel de motivacion laboral Alta > 39-42
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BAREMOS PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Para la clasificacién del grado de desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria de Sala de Operaciones del Hospital San Juan de
Lurigancho, se empleé la escala de Estanones para categorizarlo en tres
grupos (Bueno, regular y malo), se utilizoé la comparacién en la campana

de Gauss con la constante 0,75, a través del siguiente procedimiento:

e Célculo de X (Media Aritmética)
e Calculo de DS (Desviacion Estandar)

e Se establecieron valores paraayb

Se obtuvo la media aritmética (X) y la desviacion estandar de los puntajes
con cuyos resultados se calcularon los puntos de corte, mediante la

siguiente formula:
a=X- 075 (DS)

b =X+ 0,75 (DS)
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ESTADISTICOS

Media 64,53
Desviacién Estandar 6,078
N Valido 30

Reemplazando en la formula

Hallando el valor de a: a=X-075 (DS)
a=64.53 - 0.75 (6.078)
a=:60.1

Hallando el valor de b: b=X+0,75 (DS)

b = 64.53 + 0.75 (6.078)

b=69.1

Valor minimo: 24

Valor maximo: 72

Por lo tanto:
NIVEL PUNTAJE
Nivel de desempefio laboral Malo > 4 24 - 59
Nivel de desemperio laboral Regular > 60 - 68
Nivel de desemperio laboral Bueno > 69 — 72

125



ANEXO 9
CONSTANCIA DE AUTENTICIDAD - URKUND

AD NACIONAL DEL CALLAG
E CIENCIAS DE LA SALUD
0]

UNIDAD DE POSGRADE)

La Unidad de Asesoria de Tesis de ia Unidad de Posgrado de ia Facullad de
Ciencias de |a Sakud de la Universidad Nacional del Callao;

HACE CONSTAR QUE:

Se ha procadido a revisar la tesis titulada:

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE SALA
DE OPERACIONES DEL HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO, LIMA ~ 2020

presentada por. RUIZ CELIS GLADYS ROCIO
CABANILLAS FLORES EVELYN MILUSKA

para tramitar el Grado Académico de MAESTRO EN GERENCIA EN SALUD

Alrealizar ia revision de la aulenticidad mediante el URKUND, se obtuvo un
resuitado el 14% .o cual no supera el maximo estableckio en la Diectiva
N® 013-2019-R "Directiva que Regula y Normael Uso del Software parala
Identificacén de |a Autenticdad de Documentos Académicos en fa Universidad
Nacional del Callao”, aprobado con Res. N° 704-2019-R del 05 de Jullo de 2019.

Se expide la presente constancia & solictud del (l8) interesado (a) a fin de
continuar con & Iréamite comespondiente.

Bellavista, 16 de Agosto de 2021

UNATNSOAD MACIEMAL D€L CALLM
FACHLIAD OF OINCUAS Of LA 3

mum 3

M;l(((s
A LLL

Dra Morcodes Lullea Ferrar Nejla
UNIDAD € TESIS - UPG FCS UNA

Recbo  0S0.001.0115 050.001.0847
Fecha : 1907/202% 19107/2021
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