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RESUMEN 
Objetivo: El propósito de este estudio fue examinar la asociación entre el nivel 

de motivación y el rendimiento laboral en enfermeras que trabajan en el servicio 

de Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión en Huancayo durante el año 2023. 

Método: Se utilizó un enfoque cuantitativo y un diseño de estudio no 

experimental, correlacional y transversal. Se aplicó un método hipotético-

deductivo a una muestra de 30 licenciados en enfermería que trabajan en el área 

de UCI. La técnica utilizada fue una encuesta y se emplearon cuestionarios como 

instrumentos de recolección de datos. 

Resultados: El 58% (17) del personal de salud mostró un nivel de motivación 

regular, el 36% (11) presentó una motivación baja, y el 6% (2) mostró una buena 

motivación laboral. En cuanto al rendimiento laboral, el 70% obtuvo un 

rendimiento regular, el 28% (8) demostró un rendimiento eficiente, y el 2% (1) 

tuvo un rendimiento deficiente. Se encontraron relaciones significativas entre las 

dimensiones evaluadas, donde los factores extrínsecos y el rendimiento laboral 

mostraron una correlación directa y significativa (r = 0.554, p = 0.000 < 0.05). Del 

mismo modo, se observó una relación directa y significativa (r = 0.512, p = 0.000 

< 0.05) entre los factores intrínsecos y el rendimiento laboral. 

Conclusiones: Los resultados revelaron un valor de significancia de r = 0.571, 

p = 0.000, lo cual indica que el valor de p es menor que el nivel de significancia 

establecido (α < 0.05). En consecuencia, se concluyó que existe una relación 

entre las variables de motivación y rendimiento laboral en el contexto estudiado. 

Palabras clave: motivación laboral, rendimiento laboral. 
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ABSTRACT 
Objective: The purpose of this study was to examine the association between 

the level of motivation and work performance in nurses working in the Intensive 

Care Unit (ICU) service of the Daniel Alcides Carrión Regional Teaching Clinical 

Surgical Hospital in Huancayo during the year 2023. 

Method: A quantitative approach and a non-experimental, correlational and 

cross-sectional study design were used. A hypothetical-deductive method was 

applied to a sample of 30 nursing graduates working in the ICU area. The 

technique used was a survey and questionnaires were used as data collection 

instruments. 

Results: 58% (17) of the health personnel showed a regular level of motivation, 

36% (11) presented low motivation, and 6% (2) showed good work motivation. 

Regarding work performance, 70% obtained regular performance, 28% (8) 

demonstrated efficient performance, and 2% (1) had poor performance. 

Significant relationships were found between the dimensions evaluated, where 

extrinsic factors and work performance showed a direct and significant correlation 

(r = 0.554, p = 0.000 < 0.05). Similarly, a direct and significant relationship (r = 

0.512, p = 0.000 < 0.05) was observed between intrinsic factors and job 

performance. 

Conclusions: The results revealed a significance value of r = 0.571, p = 0.000, 

which indicates that the p value is less than the established significance level (α 

< 0.05). Consequently, it was concluded that there is a relationship between the 

variables of motivation and job performance in the context studied. 

Keywords: work motivation, work performance. 



10 

INTRODUCCIÓN 
La motivación es un aspecto psicológico fundamental en las organizaciones y ha 

adquirido una gran importancia en el sector de la salud. Los líderes de este 

campo se esfuerzan por implementar sistemas que fomenten el deseo de los 

profesionales de mejorar su rendimiento laboral y mantenerlos motivados. La 

motivación, como característica inherente a la psicología humana, influye en el 

compromiso de las personas y estimula, activa, orienta, impulsa y mantiene su 

comportamiento. 

Dado que el personal es el pilar fundamental en la atención que se brinda a los 

usuarios o pacientes en las instituciones de salud, resulta crucial mantenerlos 

motivados para mejorar su rendimiento laboral, lo que a su vez contribuirá a la 

calidad de la atención y a la satisfacción de los usuarios. Una adecuada 

motivación no solo debe satisfacer las necesidades individuales, sino también 

cumplir con los objetivos organizacionales. Considerando que gran parte de la 

vida de los empleados transcurre en el trabajo, es fundamental que este sea un 

entorno cómodo, acogedor y satisfactorio. 

Por lo tanto, el objetivo de esta investigación es resaltar la importancia de la 

motivación en relación con el rendimiento laboral de los licenciados en 

enfermería que trabajan en el área de cuidados intensivos en el Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión. Cuando los 

profesionales se sienten motivados, brindan un mejor servicio, lo que impacta 

positivamente en el bienestar de los pacientes y en la calidad de atención que 

se proporciona. 

Es importante destacar además que la motivación no solo tiene un efecto positivo 

en el rendimiento laboral individual, sino que también contribuye a la creación de 

un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. Cuando los empleados se 

sienten motivados, están más dispuestos a trabajar en equipo, compartir 

conocimientos y brindarse apoyo mutuo. Esta sinergia y cooperación fortalecen 

la eficiencia y la efectividad de las operaciones en el entorno laboral, mejorando 

así los resultados generales de la organización. Por lo tanto, la motivación 
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impulsa a los individuos a alcanzar sus metas y aspiraciones personales, y 

también promueve el éxito colectivo y la prosperidad organizacional. 

La estructura de este trabajo se divide en los siguientes apartados: 

Introducción: Presentación del problema, formulación del problema, objetivos, 

justificación y alcance de la investigación. 

Marco Teórico: Antecedentes nacionales e internacionales, bases teóricas, 

marco conceptual y definición de términos básicos. 

Hipótesis y Variables: Presentación de las hipótesis y variables de investigación, 

junto con su operacionalización. 

Metodología: Descripción detallada del diseño de investigación, método 

utilizado, población y muestra, y análisis de procesamiento de datos. 

Resultados, Discusión, Conclusiones y Recomendaciones: Presentación de los 

resultados, discusión de los hallazgos, conclusiones derivadas y 

recomendaciones obtenidas del estudio. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripción de la Realidad Problemática. 
La situación abordada en el texto se enfoca en la motivación y el rendimiento 

laboral de las enfermeras en el contexto hospitalario, con un enfoque específico 

en el Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión. 

Diversos aspectos problemáticos emergen de esta situación: 

La motivación en las enfermeras, según Smith (2019), está arraigada en una 

fuerza interna que impulsa su rendimiento y atención al paciente. Esta motivación 

se ve influenciada por factores como el apoyo institucional, oportunidades de 

crecimiento y un entorno satisfactorio. Estos elementos benefician tanto a 

pacientes como a enfermeras al contribuir a un cuidado de calidad y bienestar 

personal. 

En contraste, Martinez (2017) establece que el rendimiento laboral de las 

enfermeras se vincula a la calidad de atención, cumplimiento de estándares y 

gestión efectiva de recursos y tiempo. Este rendimiento se ve afectado por 

factores individuales y organizacionales, tales como la motivación, conocimiento 

clínico y apoyo institucional. Un alto rendimiento laboral conlleva atención de 

calidad, satisfacción laboral y logro de metas profesionales. 

En el contexto actual, la Organización Mundial de la Salud (OMS) ha identificado 

altos niveles de estrés entre los trabajadores de la salud. Esto ha llevado a que 

las principales instituciones de salud a nivel mundial, incluyendo hospitales y 

clínicas, se enfoquen en promover un alto rendimiento laboral. Para ello, destinan 

recursos y esfuerzos considerables para impulsar la motivación, la innovación y 

la productividad a través de una sólida estructura organizativa. 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS) subraya, en 2020, la 

importancia de la motivación en el rendimiento hospitalario y en otros servicios 

de salud. En el ámbito de la salud, el desarrollo de los recursos humanos 

desempeña un papel crucial, tanto en el entorno hospitalario como en otros 

servicios. América Latina también hace hincapié en la relevancia de la motivación 

en el ámbito hospitalario, como evidenciado por estudios en Cuba y Colombia. 
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Sin embargo, en el Perú, la percepción de la motivación varía; no todos los 

hospitales y clínicas la consideran un factor primordial en el rendimiento laboral. 

Muchas empresas en el país se centran en sus propios beneficios y logro de 

objetivos. Investigaciones nacionales indican que un porcentaje significativo de 

trabajadores presenta alto nivel de motivación, aunque persiste una correlación 

con la satisfacción laboral. 

Dentro de este panorama, el Ministerio de Salud asume un rol esencial como el 

principal proveedor de servicios de salud en el país. Sin embargo, su 

responsabilidad abarca el 86% de los establecimientos de salud, planteando 

desafíos en la implementación de cambios significativos y la necesidad de que 

los recursos humanos adquieran nuevas habilidades y funciones para lograr un 

rendimiento óptimo. 

En el Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, la 

falta de un estudio específico sobre la relación entre la motivación y el 

rendimiento laboral en el área de cuidados intensivos es notable. Esto resulta en 

la ausencia de datos estadísticos que reflejen la situación actual. Observaciones 

de una pasantía indican la presencia de problemas en el área de cuidados 

intensivos, incluyendo carga laboral elevada, falta de comunicación, carencia de 

empatía y posibles casos de negligencia. Estos problemas impactan 

negativamente el rendimiento y calidad de atención brindada. Para evitar la 

desmotivación y promover un entorno de trabajo efectivo, es esencial abordar 

estos aspectos en la gestión de Recursos Humanos. 

La implementación de estrategias de mejora, enfocadas en la perspectiva de los 

colaboradores, es fundamental. Esto requiere la participación activa de los 

licenciados en enfermería en la identificación de problemas y en la creación de 

soluciones efectivas. A través de este enfoque, se espera fomentar la 

satisfacción laboral y, consecuentemente, mejorar la calidad de atención para 

los pacientes y la experiencia de los usuarios del hospital. 
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1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación entre la motivación y el rendimiento laboral en las 

enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 
a. ¿Cuál es la relación entre los factores extrínsecos de la motivación con el

rendimiento laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023?

b. ¿Cuál es la relación entre los factores intrínsecos de la motivación con el

rendimiento laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023?

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre la motivación y el rendimiento laboral de las 

enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

1.3.2. Objetivos específicos 
a. Establecer la relación entre los factores extrínsecos de la motivación con

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023.

b. Establecer la relación entre los factores intrínsecos de la motivación con

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023.

1.4. Justificación 
Justificación práctica: 
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La prestación de atención médica de calidad y la satisfacción de los pacientes 

son metas cruciales en el ámbito de la salud. Los profesionales de enfermería 

desempeñan una función esencial en la provisión de servicios de alta calidad y 

en el cuidado de los pacientes. Por tanto, es imprescindible comprender y 

abordar los elementos que influyen en su motivación y desempeño laboral. Esta 

investigación tiene como propósito proporcionar información práctica que 

permita tomar decisiones informadas y desarrollar estrategias efectivas para 

mejorar la motivación y el desempeño de los profesionales de enfermería en el 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión. 

Justificación metodológica: 

El análisis de la motivación y el desempeño laboral requerirá un enfoque 

metodológico riguroso. Se emplearán métodos científicos y técnicas apropiadas 

para recopilar y analizar datos relevantes en esta investigación. Serán utilizados 

cuestionarios, entrevistas y otros instrumentos de recolección de datos para 

obtener información precisa sobre los niveles de motivación y desempeño laboral 

de los profesionales de enfermería. La metodología utilizada garantizará la 

validez y confiabilidad de los resultados, lo que permitirá llegar a conclusiones 

sólidas y basadas en evidencia. 

Justificación social: 

El impacto de la motivación y el rendimiento laboral de los profesionales de 

enfermería va más allá del ámbito individual y afecta a toda la sociedad. Un 

personal motivado y con un alto rendimiento laboral se traduce en una atención 

de calidad y en la satisfacción de los pacientes. Esto contribuye a mejorar los 

resultados de salud, fortalecer la confianza en los servicios de salud y promover 

el bienestar de la comunidad. Por lo tanto, esta investigación tiene una relevancia 

social significativa, ya que busca generar conocimiento y recomendaciones 

prácticas para beneficiar tanto a los profesionales de enfermería como a los 

usuarios de los servicios de salud en el Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión y la comunidad de Huancayo. 
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1.5. Delimitantes de la investigación 

1.5.1. Teórica 

A nivel internacional, se han realizado escasos estudios de investigación 

que aborden la relación entre la motivación y el rendimiento laboral. No 

obstante, existen suficientes investigaciones a nivel nacional que exploran 

este tema. Además, las bases teóricas de este estudio se fundamentan 

en la teoría bifactorial de Frederick Herzberg. 

1.5.2. Temporal 
Una de las limitaciones principales de este estudio fue la disponibilidad de 

tiempo de los profesionales de enfermería. Debido a las dificultades para 

coordinar y agrupar a los licenciados en enfermería debido a sus horarios 

diversos, la aplicación del estudio tuvo que realizarse en diferentes 

fechas. Esta situación generó un desafío logístico para recopilar los datos 

necesarios de manera eficiente. Sin embargo, se tomaron medidas para 

asegurar que todos los participantes tuvieran la oportunidad de participar 

en la investigación, a pesar de las limitaciones de tiempo. 

Espacial  

El desarrollo del estudio en el servicio de Unidad de Cuidados Intensivos 

del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo, en el año 2023 no presentó limitaciones significativas. Se logró 

llevar a cabo el estudio sin contratiempos, y no se identificaron obstáculos 

relevantes en cuanto a la disponibilidad de los profesionales de 

enfermería ni en la organización de las actividades de investigación. Esto 

permitió recopilar los datos necesarios y obtener resultados precisos y 

confiables para el estudio de la relación entre la motivación y el 

rendimiento laboral en ese contexto específico. 
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II. MARCO TEÓRICO

2.1. Antecedentes 
2.1.1. Antecedentes internacionales 

Campos, et al. (2019) Chile. “Motivación y rendimiento laboral de los 

profesionales de enfermería en un instituto especializado”. El objetivo de este 

estudio realizado en un instituto especializado en oftalmología fue examinar la 

posible relación entre la rotación laboral y el rendimiento de los profesionales de 

enfermería. La metodología empleada consistió en la aplicación de un 

cuestionario compuesto por 24 preguntas, dividido en cuatro dimensiones, y se 

obtuvo un índice de confiabilidad de 0.72. La muestra utilizada para el estudio 

estuvo compuesta por 29 enfermeras. Los resultados revelaron que el 93.1% 

de los participantes eran mujeres, mientras que el 34.5% tenía edades 

comprendidas entre los 41 y 50 años. Además, se observó que el 62% de los 

participantes estaban casados y el 75.9% tenían una condición laboral 

nombrada. En cuanto al rendimiento laboral, se encontró que el 55.2% de los 

profesionales presentaba un rendimiento moderado, el 27.6% mostraba un 

rendimiento bajo y el 17.2% exhibía un rendimiento alto. Sin embargo, al analizar 

los datos, se concluyó que no existía una relación significativa entre la 

motivación y el rendimiento laboral en el contexto específico del instituto 

especializado en oftalmología. Estos hallazgos sugieren que otros factores, 

como la rotación laboral, podrían tener una mayor influencia en el rendimiento 

de los profesionales de enfermería en este entorno en particular (10). 

Chávez, et al. (2019) Costa Rica. Motivación y rendimiento laboral en 

enfermeras de unidades de cuidados intensivos. Revista Médica de la 

Universidad de Costa Rica. El objetivo principal de este estudio fue examinar la 

relación entre la motivación y el rendimiento laboral de las enfermeras que 

trabajan en unidades de cuidados intensivos. Para lograrlo, se utilizó un enfoque 

de investigación cuantitativa, donde se administraron cuestionarios a un grupo 

de enfermeras en Costa Rica que desempeñaban sus funciones en estas 

unidades especializadas. La metodología empleada se centró en investigar 

específicamente la conexión entre la motivación y el rendimiento laboral en el 



contexto de las enfermeras que trabajan en unidades de cuidados intensivos. Se 

recopiló información a través de los cuestionarios y se analizaron los datos 

obtenidos. Los resultados del estudio revelaron una correlación positiva entre la 

motivación y el rendimiento laboral de las enfermeras en unidades de cuidados 

intensivos. Estos hallazgos sugieren que aquellas enfermeras que experimentan 

una mayor motivación en su trabajo tienden a tener un mejor rendimiento en sus 

responsabilidades laborales. En conclusión, es crucial implementar estrategias 

adecuadas de motivación para mejorar el rendimiento laboral y, en 

consecuencia, la calidad de atención en las unidades de cuidados intensivos. 

Estos resultados resaltan la importancia de fomentar un ambiente laboral 

motivador y satisfactorio para las enfermeras, lo cual puede tener un impacto 

positivo en la prestación de servicios de calidad en estas unidades 

especializadas (11). 

Arboleda y Cardona (2018) Colombia. “Percepción de la satisfacción con la 

labor desempeñada y factores de motivación del personal de las instituciones 

prestadoras de servicios de salud (IPS) del valle de Aburrá, 2017”. El objetivo 

principal de este estudio fue examinar la percepción de la satisfacción laboral y 

los factores motivacionales del personal de las instituciones prestadoras de 

servicios de salud (IPS) en el valle de Aburrá, Colombia. Para lograrlo, se utilizó 

la metodología un enfoque de investigación cuantitativa, específicamente un 

diseño básico descriptivo correlacional. La muestra del estudio estuvo 

compuesta por 50 empleados de las IPS que habían abandonado el programa. 

Se diseñó un instrumento de investigación por parte de los autores, el cual fue 

aplicado a los empleados que trabajaban en un total de 69 instituciones. Los 

resultados del estudio revelaron que el 52,2% de los empleados se sintieron 

muy satisfechos con la labor que desempeñaban en sus respectivas instituciones 

y se encontraban motivados. El principal factor motivador identificado fue el 

ambiente de trabajo, señalado por el 70,5% de los participantes. Además, se 

observó que el salario y el cargo también desempeñaron un papel motivador 

importante, con una participación igualitaria del 49,6%. Asimismo, se encontró 

que los empleados asistenciales mostraron una mayor satisfacción laboral en 

comparación con los administrativos, siendo esta diferencia estadísticamente 
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significativa. En cuanto a los factores menos motivadores, se identificaron el 

ascenso, las bonificaciones y los reconocimientos como aspectos con menor 

influencia motivacional. En conclusión, este estudio resalta que una gran 

proporción de los empleados de las IPS en el valle de Aburrá se sienten 

satisfechos con la labor que desempeñan, y destaca el ambiente de trabajo como 

el factor motivador más importante. Estos hallazgos pueden ser de utilidad para 

las instituciones de salud al diseñar estrategias de motivación que promuevan la 

satisfacción laboral y el rendimiento óptimo del personal (12). 

Mentz, et al. (2018) Honduras. “Observatorio de recursos humanos en salud y 

motivación”. El objetivo de este estudio fue analizar los resultados de la 

evaluación de rendimiento del personal del Sistema Provincial de Salud durante 

el período Evaluatorio 2014. Para lograrlo, se utilizó como metodología un 

formulario de evaluación de rendimiento que medía diez competencias 

genéricas. La población de estudio estuvo compuesta por todos los agentes del 

Sistema Provincial de Salud, con un total de 15,718 participantes. Los 

resultados del estudio revelaron que la evaluación de rendimiento del personal 

en su mayoría fue calificada como excelente (41%) y muy buena (40%). Sin 

embargo, se identificaron puntajes más bajos en las competencias relacionadas 

con el compromiso con la capacitación, la motivación, la flexibilidad y la 

adaptación al cambio. Se observó que el porcentaje de personal que no aprobó 

la evaluación fue significativamente mayor entre aquellos ubicados en los niveles 

más bajos (d, e, f) y con mayor antigüedad (p <0.0001). En conclusión, los 

resultados indican que el rendimiento del personal evaluado en el Sistema 

Provincial de Salud durante el período Evaluatorio 2017 fue mayormente muy 

bueno. Sin embargo, se identificaron áreas de mejora en competencias como el 

compromiso con la capacitación, la motivación, la flexibilidad y la adaptación al 

cambio. Estos hallazgos resaltan la importancia de implementar estrategias de 

desarrollo y motivación del personal para mejorar su rendimiento en estas áreas 

específicas (13). 

Espinoza, et al. (2018) Paraguay. “El rendimiento de los profesionales de 

Enfermería”. El objetivo de este estudio fue sistematizar la definición de 

rendimiento profesional en el contexto de la práctica de enfermería en Cuba. 
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Para lograrlo, como metodología se realizó una revisión sistemática de 

publicaciones en las bases de datos SciELO, Dialnet y Medline/Pubmed, 

abarcando el periodo comprendido entre 2010 y 2017. A partir de esta revisión, 

se identificaron y revisaron un total de 10 artículos, de los cuales 3 resultaron ser 

útiles para el estudio. Los resultados obtenidos a través de esta revisión 

permitieron llevar a cabo una sistematización de los términos relacionados con 

el rendimiento profesional de enfermería, lo que a su vez facilitó la definición 

operativa del concepto de rendimiento y rendimiento profesional de enfermería. 

Las conclusiones del estudio resaltan la necesidad de abordar de manera más 

profunda el tema del rendimiento del profesional de enfermería, ya que este 

desempeña un papel clave en la satisfacción de las necesidades durante la 

gestión del cuidado. La sistematización de los términos y la definición operativa 

del rendimiento profesional de enfermería proporcionan una base sólida para 

futuras investigaciones y contribuyen a un mayor entendimiento de este 

concepto en el contexto de la práctica de enfermería en Cuba (14). 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Talledo, et al. (2019) Lima. Relación entre motivación y satisfacción laboral en 

enfermeros de un hospital público de Lima, Perú. El objetivo principal de este 

estudio fue analizar la influencia de la motivación en la satisfacción laboral de los 

enfermeros en un entorno hospitalario específico. Se utilizó como metodología 
un enfoque cuantitativo, y se administraron cuestionarios a una muestra de 

enfermeros que trabajaban en el hospital seleccionado. La metodología del 

estudio se centró en investigar la relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral en los enfermeros que desempeñaban sus funciones en un hospital 

público ubicado en Lima, Perú. Los resultados obtenidos revelaron una 

correlación positiva y significativa entre la motivación y la satisfacción laboral de 

los enfermeros. Esto indica que aquellos enfermeros que experimentaron una 

mayor motivación en su trabajo también experimentaron una mayor satisfacción 

en su entorno laboral. Las conclusiones del estudio resaltan la importancia de 

promover la motivación como un factor clave para mejorar la satisfacción laboral 

de los enfermeros. Estos hallazgos proporcionan información valiosa para la 

gestión de recursos humanos en el ámbito de la enfermería, al brindar evidencia 
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sobre la relación entre la motivación y la satisfacción en el contexto específico 

de un hospital público en Lima, Perú (15). 

García, et al. (2019) Arequipa. Motivación y rendimiento laboral en enfermeras: 

un estudio de relación inversa. El objetivo de este estudio fue examinar la 

relación entre la motivación y el rendimiento laboral en enfermeras, 

específicamente enfocándose en una relación inversa. Para llevar a cabo la 

investigación, se utilizó como metodología un enfoque cuantitativo y se 

administraron cuestionarios a una muestra de enfermeras en un entorno clínico. 

Los cuestionarios evaluaron tanto la motivación como el rendimiento laboral de 

las enfermeras. Los resultados obtenidos revelaron una relación inversa 

significativa entre la motivación y el rendimiento laboral en enfermeras. Esto 

indica que cuando la motivación disminuye, el rendimiento laboral tiende a verse 

afectado de manera negativa. En otras palabras, la falta de motivación puede 

tener un impacto perjudicial en el rendimiento de las enfermeras. Las 

conclusiones del estudio destacan la importancia de fomentar la motivación en 

el ámbito de la enfermería para mejorar el rendimiento y la calidad de atención 

proporcionada. Además, sugieren la necesidad de implementar estrategias que 

promuevan la motivación y el bienestar de las enfermeras en su entorno laboral, 

con el objetivo de optimizar su rendimiento y, en última instancia, mejorar los 

resultados de atención al paciente (16). 

Linares, M. (2019) Lima. En su investigación titulada: Motivación y rendimiento 

laboral en el Centro de Salud Huayrona 2018. Lima. El objetivo de este estudio 

fue determinar la relación entre la motivación y el rendimiento laboral en el Centro 

de Salud Huayrona en el año 2018. Para ello, como metodología se utilizaron 

dos instrumentos: el cuestionario de Motivación y el cuestionario de Rendimiento 

Laboral. Estos instrumentos se aplicaron a una muestra de 48 trabajadores que 

incluía médicos, enfermeras, técnicos, obstetras, entre otros. Los resultados 

obtenidos mostraron que, en cuanto a la variable de motivación laboral, el 

64.58% de los participantes indicaron tener un nivel bueno, el 27.08% un nivel 

regular y el 8.33% un nivel malo. En relación a las dimensiones extrínsecas e 

intrínsecas de la motivación, se observó una distribución similar de niveles entre 

bueno, regular y malo. En cuanto al rendimiento laboral, se encontró que el 
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8.38% de los participantes con motivación en un nivel malo presentaban un 

rendimiento laboral medio, mientras que el 12.50% tenía un rendimiento laboral 

bajo, el 8.33% un nivel regular y el 6.25% un nivel alto. Por otro lado, aquellos 

con motivación en un nivel bueno mostraron un rendimiento laboral bueno en un 

62.50% de los casos y un nivel regular en un 2.08% de los casos. En relación a 

las dimensiones extrínsecas e intrínsecas de la motivación, se encontraron 

resultados similares en cuanto a la relación con el rendimiento laboral. Aquellos 

con dimensiones extrínsecas en un nivel malo o regular mostraron un 

rendimiento laboral malo o regular, mientras que aquellos con dimensiones 

intrínsecas en un nivel bueno presentaron un rendimiento laboral bueno en un 

60.42% de los casos. En conclusión, los resultados del estudio sugieren que 

existe una relación positiva directa entre la motivación y el rendimiento laboral 

en el Centro de Salud Huayrona. Esto indica que a medida que la motivación 

aumenta, se observa un mejor rendimiento laboral. Estos hallazgos pueden ser 

útiles para el desarrollo de estrategias de motivación en el ámbito de la salud, 

con el objetivo de mejorar el rendimiento y la calidad de atención brindada por 

los profesionales de salud en el Centro de Salud Huayrona (17). 

Inca, V. (2018) Lima. Motivación y rendimiento laboral en el 2BO del hospital 

Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2017. El objetivo de este estudio fue 

establecer la relación entre la motivación y el rendimiento laboral. Para ello, se 

utilizaron como metodología dos instrumentos: la escala de motivación y la ficha 

de evaluación del rendimiento laboral del MINSA. Estos instrumentos fueron 

aplicados a una muestra de 73 colaboradores de la institución. Los resultados 

obtenidos revelaron que existe una relación positiva y débil entre la motivación y 

el rendimiento laboral. En cuanto a las dimensiones específicas de la motivación 

y el rendimiento laboral, se encontró una relación positiva y moderada entre las 

necesidades de logro y afiliación. Sin embargo, no se encontró relación 

significativa entre la motivación basada en la necesidad de poder y el rendimiento 

laboral, con un nivel de significancia mayor o igual a 0.05. Además, se determinó 

que la relación entre la motivación por la necesidad de logro y el rendimiento 

laboral es directa y débil. Por otro lado, no se encontró una relación significativa 

entre la motivación basada en la necesidad de poder y el rendimiento laboral. 
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Asimismo, se encontró una relación directa y débil entre la motivación basada en 

la necesidad de afiliación y el rendimiento laboral. En conclusión, este estudio 

evidenció que existe una relación directa y débil entre la motivación y el 

rendimiento laboral. Las dimensiones de motivación relacionadas con las 

necesidades de logro y afiliación mostraron una relación positiva y moderada con 

el rendimiento laboral. Estos resultados pueden ser de utilidad para comprender 

mejor los factores que influyen en el rendimiento laboral y para desarrollar 

estrategias de motivación efectivas en el ámbito laboral (18). 

Llagas, S. (2018) Lima. Motivación y su relación con el rendimiento laboral de la 

enfermera servicio de Neonatología hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima-

2018. Objetivo: el objetivo fue determinar la relación de motivación con el 

rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de Neonatología del hospital 

Nacional Arzobispo Loayza Lima-2015. Metodología: Los instrumentos 

empleados fueron la Escala de Motivación(R-MAWS) y la Ficha de observación 

para medir el rendimiento laboral del MINSA, aplicado en 30 profesionales de 

enfermería. Resultados: hallaron que el 30% del personal presentó un nivel alto 

en la motivación, el 46.67% nivel medio y el 23.33% nivel bajo. Y con respecto 

al rendimiento laboral, el 36.67% del personal presentan un nivel eficiente, el 

50.00% un nivel regular y el 13.33% un nivel deficiente. Conclusiones: existe 

una relación directa y positiva (r= 0.850) la motivación con la variable rendimiento 

laboral de la Enfermera (16). 

Quispe, P. (2018) Puno. Factores de la motivación y el rendimiento laboral de 

los profesionales médicos del hospital III Es Salud Puno-2017. El objetivo de 

este estudio fue establecer la relación entre los factores de motivación y el 

rendimiento laboral de los profesionales médicos en el Hospital III Es Salud Puno 

en el año 2017. Para ello, se como metodología utilizaron dos instrumentos: el 

cuestionario de Motivación Herzberg, que consta de 34 ítems, y la escala de 

Autoevaluación del Rendimiento, compuesta por 20 ítems. Estos instrumentos 

fueron aplicados a una muestra de 83 profesionales médicos, que incluyó 

especialistas, médicos generales y residentes. Los resultados obtenidos 

mostraron que un porcentaje significativo de médicos (38.6%) presentaba un 

nivel medio de motivación en relación a la política de la empresa. Asimismo, se 
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observó que el 42.2% de los médicos tenía una motivación de nivel medio en 

relación a la supervisión, el 31.1% en relación a la relación con el supervisor, el 

31.1% en relación al salario, el 38.6% en relación a las relaciones 

interpersonales, y el 34.9% tenía una motivación baja en relación a las 

condiciones de trabajo. Todos estos grupos de médicos presentaron un 

rendimiento laboral regular. Al relacionar los factores intrínsecos de motivación, 

se encontró que el 31.3% de los médicos con una motivación de nivel medio en 

relación al logro, el 30.1% en relación al reconocimiento, el 48.2% en relación al 

trabajo en sí mismo, y el 32.5% con una motivación baja en relación a la 

responsabilidad, también presentaron un rendimiento laboral regular. En 

conclusión, este estudio reveló una relación significativa entre la motivación y 

el rendimiento laboral de los profesionales médicos en el hospital analizado. Los 

factores de motivación relacionados con la política de la empresa, la supervisión, 

las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, así como los factores 

intrínsecos de motivación, como el logro, el reconocimiento y el trabajo en sí 

mismo, influyeron en el rendimiento laboral de los médicos. Estos hallazgos 

resaltan la importancia de promover una motivación adecuada en el entorno 

laboral para mejorar el rendimiento de los profesionales médicos (17). 

Paredes, J. (2018) Lima. Motivación y rendimiento laboral en personal del 

departamento de patología clínica del H.N.H.U. el Agustino 2017. El objetivo de 

este estudio fue determinar la relación entre las variables de motivación y 

rendimiento laboral en el departamento de patología clínica del HNHU. Para ello, 

como metodología se utilizaron dos instrumentos: la escala de motivación 

laboral multidimensional (The Multidimensional Work Motivation Scale) y la ficha 

de evaluación del rendimiento laboral. Estos instrumentos se aplicaron a una 

muestra de 91 trabajadores del departamento de patología clínica, incluyendo 

tecnólogos, biólogos y técnicos. Los resultados obtenidos mostraron que el 

53,8% de los trabajadores se ubicó en un nivel regular de motivación, mientras 

que el 46,2% se encontró en un nivel adecuado de motivación. Ninguno de los 

participantes presentó un nivel deteriorado de motivación. En cuanto al 

rendimiento laboral, el 70,3% de los trabajadores tuvo un nivel alto de 

rendimiento laboral, el 29,3% tuvo un nivel medio y ninguno de ellos presentó un 
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nivel bajo de rendimiento laboral. En conclusión, este estudio encontró una 

relación significativa y positiva entre la motivación y el rendimiento laboral en el 

departamento de patología clínica del HNHU. Los resultados indican que a 

medida que aumenta el nivel de motivación, también se observa un mayor nivel 

de rendimiento laboral. Estos hallazgos resaltan la importancia de promover la 

motivación en el entorno laboral como una forma de mejorar el rendimiento de 

los trabajadores en el departamento de patología clínica (18). 

Marín y Placencia. (2018) Arequipa. Motivación y satisfacción laboral del 

personal de una organización de salud del sector privado. El objetivo de este 

estudio fue establecer la relación entre la motivación y la satisfacción laboral del 

personal de Socios en Salud Sucursal Perú, ubicada en Arequipa. Para ello, se 

utilizaron como metodología dos instrumentos: el Cuestionario de Motivación 

basado en la teoría de Frederick Herzberg y el cuestionario Font Roja para 

evaluar la satisfacción laboral. Los resultados obtenidos mostraron que el nivel 

de motivación del personal fue categorizado como "medianamente motivado" en 

un 49,3%. En cuanto a los factores higiénicos y motivacionales evaluados, los 

trabajadores también se encontraron en un nivel de motivación mediano, con un 

46,3% y un 57,4%, respectivamente. Los factores que obtuvieron mayores 

promedios fueron "el trabajo en sí mismo como estímulo positivo" y 

"responsabilidad", mientras que el factor con menor promedio fue "desarrollo 

profesional". En relación a la satisfacción laboral, el nivel fue clasificado como 

"medianamente satisfecho" en un 56,6%. El componente con el promedio global 

más alto fue "relación personal", mientras que los componentes con menores 

promedios globales fueron "presión en el trabajo", "variedad de la tarea" y 

"distensión en el trabajo". En conclusión, se encontró una baja correlación 

positiva (r=0,336) entre la motivación y la satisfacción laboral en el personal de 

Socios en Salud Sucursal Perú. Esto indica que existe una relación, aunque 

débil, entre ambos aspectos. Estos resultados sugieren la importancia de seguir 

trabajando en la promoción de la motivación y la satisfacción laboral para mejorar 

el bienestar y desempeño del personal en esta sucursal (19). 

2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Teoría de la Motivación de Frederick Herzberg 
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Frederick Herzberg fue el creador de esta teoría, la cual explica la motivación 

de las personas para el trabajo a través dos factores complementarios y 

estrechamente relacionados: 

Los factores de Insatisfacción o higiénicos, que afectan el contexto del trabajo 

(salarios, condiciones laborales, las prestaciones, la seguridad en el empleo, 

las políticas administrativas, los procedimientos, la supervisión, las 

condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales); la presencia de estos 

factores permite que la persona no se sienta insatisfecha en su trabajo, pero 

no implica que generaran la motivación necesaria para la consecución de los 

objetivos. Por otro lado, los factores Satisfactores o motivacionales, pueden 

impulsar hacia el trabajo; la satisfacción en el cargo está función del contenido 

o de las actividades desafiantes y estimulantes (El grado de responsabilidad,

el reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc.); estos factores son la

energía que conduce a las personas a depositar sus fuerzas en la

organización con el objeto de alcanzar los resultados, cuando estos factores

son adecuados, la gente no estuvo insatisfecha; sin embargo, tampoco estuvo

satisfecha. (6)

Cabe resaltar que los factores higiénicos afectan la satisfacción de 

necesidades; además, un nivel adecuado de los factores de higiene 

simplemente evita la insatisfacción mientras que un nivel adecuado de los 

motivacionales produce altos grados de satisfacción y rendimiento. (7) 

2.3. Bases conceptuales 

2.3.1. Concepto de Motivación 

La motivación dentro de la cultura organizacional, según el MINSA, se refiere a 

los factores que estimulan a los empleados a trabajar con mayor o menor 

dedicación en la organización. Se trata de las intenciones y expectativas 

individuales que se manifiestan cuando ciertos estímulos del entorno están 

presentes. 

La motivación es un elemento crucial para el rendimiento y la implicación de los 

empleados. Cuando se ofrecen estímulos adecuados, como reconocimiento, 
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oportunidades de crecimiento, satisfacción de necesidades y un entorno laboral 

favorable, los empleados tienden a estar más motivados y comprometidos con 

su trabajo. Por el contrario, la falta de estímulos motivadores puede generar 

desmotivación, apatía y una disminución en el rendimiento laboral. 

Es esencial que las organizaciones, incluyendo el MINSA, comprendan la 

importancia de fomentar la motivación de sus empleados para mejorar su 

desempeño y satisfacción laboral. Esto implica implementar estrategias y 

prácticas que promuevan un entorno de trabajo estimulante, el reconocimiento 

del trabajo bien hecho, el desarrollo de habilidades y oportunidades de 

crecimiento profesional, entre otros aspectos. 

Al tener en cuenta la motivación como parte de la cultura organizacional, el 

MINSA y otras instituciones pueden crear un ambiente propicio para que sus 

empleados se sientan comprometidos, productivos y satisfechos en su trabajo, 

lo que a su vez contribuye a brindar un mejor servicio y atención a la comunidad 

(24). 

Desde una perspectiva empresarial, se puede entender la motivación como el 

impulso interno que estimula, mantiene y guía el comportamiento de una persona 

con el objetivo de alcanzar una meta específica (22) (23). 

Dimensiones de la motivación 

a) Factores extrínsecos o higiénicos:

Los factores externos o higiénicos de la motivación se refieren a los elementos 

que se encuentran fuera del individuo y que pueden influir en su nivel de 

satisfacción laboral, pero no necesariamente generan una motivación intrínseca. 

Estos factores abarcan aspectos relacionados con las condiciones de trabajo, el 

entorno físico, la compensación, los beneficios, la seguridad laboral y las 

políticas organizacionales. Algunos ejemplos de estos factores son: 

● Factor 1: Tensión laboral: El nivel de estrés y cansancio que experimenta

el individuo debido a las demandas y responsabilidades de su trabajo.
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● Factor 2: Presión laboral: La percepción que tiene el individuo sobre la

carga de trabajo que debe asumir.

● Factor 3: Relación con los superiores: La satisfacción que el individuo

experimenta al sentirse informado y conocer las expectativas que sus

jefes tienen hacia él.

● Factor 4: Relación con los compañeros: El grado de satisfacción que

genera en el individuo la interacción y las relaciones con sus colegas de

trabajo.

● Factor 5: Monotonía laboral: El impacto que tiene en el individuo la

repetitividad de las tareas y la falta de variedad en su trabajo.

b) Factores intrínsecos o motivacionales:

Los factores intrínsecos o motivacionales de la motivación se refieren a aspectos 

internos del individuo que impulsan una satisfacción personal y un sentido de 

logro en relación con el trabajo. Estos factores están asociados a la naturaleza 

de la tarea, el contenido laboral y las características intrínsecas que la hacen 

atractiva, desafiante y significativa para la persona. Algunos ejemplos de estos 

factores son: 

● Nivel de satisfacción laboral. El grado de satisfacción que experimenta

el individuo en relación a su trabajo y las condiciones asociadas a él.

● Competencia profesional. El nivel de percepción del individuo acerca de

su preparación y habilidades profesionales en relación a las demandas de

su puesto de trabajo.

● Oportunidades de promoción profesional. La percepción del individuo

sobre las posibilidades de mejorar tanto a nivel profesional como en

términos de reconocimiento por su desempeño laboral.

● Características extrínsecas relacionadas con el estatus. El

reconocimiento que el individuo recibe en términos de estatus, ya sea en

términos de remuneración, independencia dentro de la organización o

rendimiento en su puesto de trabajo.

Evaluación y diagnóstico de la motivación 
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Para lograr estimular o motivar a las personas, es importante comenzar por 

comprender sus necesidades y metas, y luego proporcionar los recursos que 

ayuden a satisfacerlas o alcanzarlas. Para este propósito, se utilizan diferentes 

métodos de diagnóstico y evaluación de la motivación, que incluyen la 

observación, encuestas o auto reportes, entrevistas y otros enfoques (24). 

Técnicas de motivación 

Para fomentar la motivación de las personas, es esencial considerar tanto el 

entorno laboral y social de la organización como las características individuales 

de cada persona. A continuación, se exponen las principales estrategias de 

motivación descritas por Gonzales (25). 

Mejorar las condiciones laborales es una estrategia clave para aumentar la 

motivación en el trabajo. Esto implica realizar mejoras en aspectos como los 

salarios, las políticas y normas, el entorno físico del lugar de trabajo (como la 

iluminación, la temperatura y el mobiliario) y otros recursos materiales. Estas 

mejoras buscan generar un entorno más favorable y satisfactorio para los 

empleados, lo que a su vez contribuye a su motivación y compromiso con el 

trabajo. 

Además, es importante asegurar la adecuación de cada persona al puesto de 

trabajo. Esto implica asignar a los empleados roles que se ajusten a sus 

conocimientos, habilidades y experiencias, de manera que puedan utilizar y 

desarrollar sus capacidades de manera óptima. Al garantizar una 

correspondencia adecuada entre la persona y su función laboral, se promueve 

su motivación y rendimiento. 

La participación y delegación son estrategias que implican involucrar a los 

empleados en la toma de decisiones y asignarles responsabilidades. Al permitir 

que los empleados participen activamente en la toma de decisiones y se les 

deleguen responsabilidades, se fomenta su sentido de responsabilidad y 

autocontrol. Esto les brinda la oportunidad de tener un mayor control sobre su 
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trabajo y de sentirse parte integral del proceso, lo que contribuye a su motivación 

intrínseca y sentido de pertenencia. 

La formación y el desarrollo profesional también son estrategias importantes 

para fomentar la motivación en el trabajo. La formación se centra en proporcionar 

a los empleados los conocimientos y habilidades necesarios para desempeñar 

eficazmente sus tareas, mientras que el desarrollo profesional se enfoca en su 

crecimiento a largo plazo, brindándoles oportunidades de aprendizaje continuo y 

desarrollo de habilidades transferibles. Ambas estrategias buscan mejorar la 

competencia de los empleados y fortalecer su motivación en el entorno laboral. 

Por último, la evaluación del rendimiento laboral desempeña un papel importante 

en la motivación de los empleados. Este proceso implica proporcionar 

retroalimentación sobre el rendimiento individual, destacando los logros 

alcanzados y señalando áreas de mejora. La evaluación del rendimiento permite 

a los empleados tener una visión clara de su desempeño, establecer metas 

realistas y desarrollar planes de mejora personalizados. Al brindar 

retroalimentación transparente y constructiva, se fomenta la motivación del 

empleado y se promueve su alineación con los objetivos organizacionales. 

2.3.2. Concepto del Rendimiento Laboral 

La evaluación del rendimiento laboral es una herramienta fundamental para 

medir el rendimiento de los empleados dentro de una organización. A través de 

esta evaluación, se pueden identificar tanto las áreas en las que se ha tenido un 

impacto positivo como aquellas que requieren mejoras. El propósito principal de 

medir el rendimiento es identificar oportunidades de mejora y trabajar en ellas 

para lograr los objetivos establecidos. La gestión del rendimiento es de gran 

importancia para las organizaciones, ya que garantiza la eficiencia y la 

satisfacción de los trabajadores en su labor. Al brindar una retroalimentación 

constante y desarrollar planes de acción, se busca mejorar el rendimiento 

individual y, en última instancia, contribuir al éxito global de la organización (26). 

A continuación, se presentan los diversos factores, elementos, habilidades, 

características o competencias relacionados con los conocimientos, habilidades 
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y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre en el 

desarrollo de su trabajo (27): 

● Calidad del desempeño: Evalúa la habilidad del empleado para realizar

su trabajo de manera profesional, precisa y meticulosa, cumpliendo con

las normas técnicas, procedimientos e instrucciones establecidas para su

actividad laboral.

● Iniciativa: Mide el nivel de autonomía con el que el trabajador aporta

ideas y criterios novedosos en su puesto de trabajo, así como su

capacidad para enfrentar situaciones no rutinarias y proponer mejoras.

● Relaciones interpersonales: Se refiere a las interacciones entre

individuos en el entorno laboral. Estas relaciones son de vital importancia,

ya que promueven la colaboración, la comunicación efectiva y el apoyo

mutuo, lo que a su vez incrementa la motivación y la productividad de los

empleados.

● Logro de objetivos: Evalúa en qué medida el empleado cumple con las

tareas asignadas de manera oportuna y tanto en calidad como en

cantidad, basándose en los conocimientos, acciones y responsabilidades

inherentes a su puesto de trabajo.

Dimensiones del rendimiento laboral 

Se requieren habilidades y competencias específicas relacionadas con el 

trabajo, donde se considera que los elementos a evaluar incluyen la calidad del 

trabajo realizado. Estas competencias abarcan cuatro dimensiones clave: la 

calidad del trabajo, que se refiere a los conocimientos, habilidades, destrezas y 

capacidad de juicio crítico que se esperan de los profesionales en el desempeño 

de sus actividades laborales; la iniciativa, que se refiere al grado en que los 

empleados actúan de manera espontánea, generando nuevas soluciones y 

abordando los problemas laborales con originalidad; las relaciones 

interpersonales, que se relacionan con las actividades desarrolladas en equipos 

y que resultan en un rendimiento superior a la suma de las contribuciones 

individuales; y el logro de metas, que se refiere al cumplimiento de los objetivos 

establecidos en el plan operativo institucional (18). 
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Evaluación del rendimiento 

La evaluación del desempeño es fundamental para identificar y aprovechar el 

talento dentro de una organización, ya que proporciona información sobre las 

características y actividades adecuadas de los empleados. Además, sirve como 

punto de partida para mejorar la planificación de los recursos humanos (28). 

Este proceso revela tanto los puntos fuertes como los puntos débiles de cada 

individuo, lo que permite identificar las necesidades de capacitación y 

entrenamiento. Además, promueve una relación de asesoramiento entre el 

empleado y el supervisor, y brinda a los gerentes la oportunidad de observar y 

mejorar el comportamiento de sus subordinados. Estos resultados y 

observaciones son fundamentales para el desarrollo y crecimiento de los 

empleados, así como para el fortalecimiento de la organización (28). 

El proceso de evaluación de rendimiento: 

De acuerdo con la Directiva Administrativa N°142 del MINSA, titulada "Normas y 

procedimientos para el proceso de evaluación del rendimiento y conducta 

laboral", la responsabilidad de llevar a cabo el proceso de evaluación recae en 

los jefes de unidad, quienes deben seguir las disposiciones establecidas. Es 

importante tener en cuenta la selección del instrumento de evaluación adecuado 

según el tipo de empleados evaluados, ya sean directivos, profesionales, 

técnicos o auxiliares. El sistema de evaluación del rendimiento establecido por 

el MINSA es obligatorio en todas las instituciones del sector y debe ser 

implementado de manera integral (29). 

2.4. Definición de Términos 

● Profesionales del ámbito de la salud: se refiere a todas aquellas

personas que desempeñan labores cuyo objetivo principal es promover la

salud.

● Instituciones hospitalarias: se trata de organizaciones especializadas

que brindan respuestas complejas a los problemas de salud de la

población.
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● Talento humano: hace referencia al conjunto de individuos que trabajan

en una organización, en este caso, en el sector de la salud. El talento

humano se considera un activo fundamental en las instituciones, ya que

su conocimiento, habilidades y motivación tienen un impacto directo en el

rendimiento y éxito de la entidad.

● Gestión de Recursos Humanos: se refiere a las actividades y

estrategias llevadas a cabo para reclutar, seleccionar, desarrollar, motivar

y retener al personal de una organización. El objetivo de la gestión de

recursos humanos es garantizar que los empleados cuenten con las

condiciones y recursos necesarios para desempeñarse de manera

efectiva, promoviendo su satisfacción, crecimiento y bienestar laboral.

● Calidad del servicio: se refiere a la capacidad de una organización, como

un hospital, para ofrecer atención y servicios que satisfagan las

necesidades, expectativas y estándares de los pacientes y usuarios. Un

servicio de calidad implica brindar cuidados y atención médica seguros,

efectivos, oportunos, centrados en el paciente y que generen satisfacción

y resultados positivos para los beneficiarios.
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III. HIPÓTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis General 
Ha: Existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento laboral 

en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento 

laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

3.1.2. Hipótesis Específicas 
a. Existe relación significativa entre los factores extrínsecos de la motivación

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023.

b. Existe relación significativa entre los factores intrínsecos de la motivación

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo,

2023.

3.2.    Operacionalización de variable 

3.2.1. Definición Conceptual de Variables 
Variable 1: Motivación 

Es un conjunto de fuerzas o estímulos externas o internas, según se 

produzcan desde el mundo externo de un individuo o desde algo muy 

interno y personal que lo motiva a sí mismo (25). 

Variable 2: Rendimiento Laboral 

Comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de sus 

actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que los demás 

perciben como su aporte a la consecución de cada uno de los objetivos 

organizacionales (34).
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3.2.2. Operacionalización de las variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

ESCALA Y 
VALORES 

MÉTODO Y 
TÉCNICAS 

V1: 

Motivació

n 

Es un conjunto de 

fuerzas o 

estímulos 

externas o 

internas, según se 

produzcan desde 

el mundo externo 

de licenciados en 

enfermería del 

servicio UCI  

desde algo muy 

interno y personal 

que lo motiva a sí 

mismo. 

La motivación se 

medirá utilizando 

una escala de 

motivación 

laboral. Los 

participantes 

responderán a 

una serie de 

preguntas 

relacionadas con 

factores 

extrínsecos y 

factores 

extrínsecos. 

 . 

Factores 

extrínsecos 

● Tensión relacionada

con el trabajo

● Presión del trabajo

● Relación

interpersonal con sus

jefes

● Relación

interpersonal con sus

compañeros

● Monotonía laboral

1 

EXCELENTE 

2  

MUY BUENA 

3 

BUENA 

4 

REGULAR 

5 

MALA 

(85-115) 

Buena 

(54-84) 

Regular 

(23-53) 

Mala 

Tipo y diseño: 

cuantitativo, no 

experimental 

correlacional, 

transversal. 

Método: Hipotético 

deductivo 

Población: 30 

licenciados en 

enfermería en el 

área de UCI. 

Muestra: Muestra 

de tipo censal 

Técnica e 

instrumento: 

Encuesta 

Factores 

Intrínsecos 

● Satisfacción por el

Trabajo

● Competencia

profesional

● Promoción

profesional Estatus
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V2: 

Rendimie

nto 

laboral 

Comportamiento 

que presentan los 

licenciados en 

enfermería del 

servicio UCI en el 

desarrollo de sus 

actividades 

laborales, es 

decir, aquello que 

hacen y que los 

demás perciben 

como su aporte a 

la consecución de 

cada uno de los 

objetivos 

organizacionales. 

El rendimiento 

laboral se medirá 

utilizando una 

escala de 

rendimiento 

laboral. Los 

participantes 

responderán a 

una serie de 

preguntas 

relacionadas con 

iniciativa y 

organización, 

habilidades y 

capacidades, y 

relaciones 

interpersonales. 

. 

Iniciativa y 

organización 

● Cumplimiento de las

normas

● Responsabilidad

● Iniciativa

1 

EXCELENTE 

2  

MUY BUENA 

3 

BUENA 

4 

REGULAR 

5 

MALA 

(8-18) 

Eficiente 

(54-84) 

Regular 

(23-53) 

Deficiente 

Cuestionario de 

motivación laboral 

y la ficha de 

observación  de 

rendimiento 

laboral  
Habilidades y 

capacidades 

● Oportunidad

● Calidad de trabajo

● Planificación

Relaciones 

interpersonales 

● Relaciones

Interpersonales

● Confiabilidad y

discreción
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IV. METODOLOGÍA DEL PROYECTO

4.1 Diseño metodológico 

Tipo y diseño de investigación 
Este tipo de investigación se denomina no experimental transversal, ya que 

no implica una manipulación intencional y se centra en el análisis y estudio 

de los hechos y fenómenos de la realidad una vez que han ocurrido. Es 

transversal porque permite examinar y estudiar los hechos y fenómenos de 

la realidad en un momento específico en el tiempo. Adicionalmente 

usaremos el diseño correlacional que ayudará a describir la relación entre 

las variables.  

Donde: 

M:  Muestra (enfermeros de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023) 

Ox: Observación de la variable 1: Motivación 

Oy: Observación de la variable 2: Rendimiento Laboral 

r: Relación de las variables. 

4.2 Método de investigación 

El estudio realizado utilizó un enfoque metodológico que incluyó los 

métodos descriptivo, estadístico y bibliográfico. El método descriptivo se 

empleó para describir, analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto 

de hechos relacionados con otra variable en el presente. Se centró en 

estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural. Por su 

parte, el método estadístico facilitó la representación de los datos 

M 

OX 

OY 

r 
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observados y apoyó la toma de decisiones mediante el uso de la 

estadística descriptiva. Además, se utilizó el método bibliográfico para 

recopilar y sistematizar información proveniente de fuentes secundarias 

como libros, artículos de revistas, publicaciones e investigaciones. Este 

enfoque fue analítico, ya que permitió investigar las características 

específicas de los hechos y fenómenos bajo estudio, según lo 

mencionado por Hernández, Fernández, Baptista (201O) y Espinoza 

(2018). 

4.3 Población y muestra 

Población 
La muestra estuvo compuesta por el conjunto completo de profesionales 

de enfermería contratados que trabajan en el área de cuidados intensivos 

del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

sumando un total de 50 personas. 

Muestra 
Se seleccionará a todos los licenciados en enfermería que trabajan en el 

área de cuidados intensivos del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, sin excluir a ninguno de ellos. Se 

aplicarán ciertos criterios de inclusión y exclusión para garantizar la 

adecuada composición de la muestra. 

Criterios de inclusión: 

● Se incluyeron a todos los profesionales de salud empleados en el Hospital

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión,

independientemente de su modalidad de contratación (Contrato

Administrativo de Servicios, terceros, plaza bloqueada), siempre y cuando

estuvieran trabajando en el campo asistencial.

● Se consideró la participación voluntaria del personal de salud en la

investigación, siendo necesario que firmaran el consentimiento informado

para formar parte del estudio.

● Se estableció como criterio de inclusión que el personal de salud tuviera

un tiempo de servicio mayor a 6 meses en el Hospital.
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Criterios de exclusión: 

● Se excluyó al personal de salud que estuviera de vacaciones o en licencia

por enfermedad u otros motivos durante el período de estudio.

● Se respetó la decisión expresa del personal de salud que manifestara su

deseo de no participar en la investigación.

● No se consideró al personal que desempeñara labores administrativas en

el hospital como parte de la muestra.

4.4 Lugar de estudio y periodo desarrollado 

La investigación se realizó en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, ubicado en 

Huancayo, durante el año 2023.  

El período de estudio abarcó los meses de febrero, marzo, abril y mayo. 

4.5 Técnicas e instrumentos para la recolección de la información 
Metodología: En este estudio, se empleó la técnica de encuesta como 

medio para recopilar los datos necesarios, con el fin de obtener información 

sobre la motivación y rendimiento laboral del personal de salud. 

Herramientas: Para llevar a cabo este estudio, se utilizaron dos 

instrumentos de recopilación de información, específicamente el 

Cuestionario de Motivación Laboral y la Ficha Técnica de Escala de 

Rendimiento Laboral. 

Cuestionario de motivación laboral: El cuestionario utilizado en este estudio 

fue adaptado a partir de la versión original creada por Linares en Perú en el año 

2017, para adecuarlo a la realidad específica de nuestra investigación. La 

aplicación del cuestionario se llevó a cabo siguiendo el formato de la Escala de 

Likert, donde se asignaron valores numéricos a cada respuesta, siendo 5 para 

"Excelente", 4 para "Muy bueno", 3 para "Bueno", 2 para "Regular" y 1 para 

"Deficiente". El cuestionario consta de un total de 23 ítems, organizados en dos 

dimensiones con 5 y 4 indicadores respectivamente. 
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Dimensión Factores Extrínsecos 

Indicadores e 

ítems: 

Tensión relacionada con el trabajo (1-5) 

Presión del trabajo (6-7) 

Relación interpersonal con sus jefes (8) 

Relación interpersonal con sus 

compañeros (9) 

Monotonía (10 – 11) 

Dimensión Factores Intrínsecos: 

Indicadores e 

ítems: 

Satisfacción por el trabajo (12-15) 

Competencia profesional (16 – 18) 

Promoción profesional (19 – 21) 

Estatus (22 – 23) 

El instrumento utilizado en este estudio fue validado por la autora y ha 

demostrado tener una confiabilidad alta, con un coeficiente Alfa de Cronbach de 

0.825. Esto indica que el instrumento es consistente y confiable para medir las 

variables de interés en la investigación (14). 

Escala de rendimiento laboral (profesionales): La ficha de evaluación del 

rendimiento utilizada en este estudio fue creada por el MINSA y se basa en la 

Directiva administrativa Nº 142 MINSA/OGGRH-V.01 "Normas y procedimientos 

para el proceso de evaluación del rendimiento y conducta laboral" del año 2008. 

Este instrumento es administrado por el jefe inmediato superior y utiliza una 

escala de 1 a 5 para cada ítem, que se diferencian en tres dimensiones. 

Dimensión Iniciativa y organización 

Indicadores e ítems: 
Cumplimiento de las normas (8) 

Responsabilidad (1)
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Iniciativa (2) 

Dimensión Habilidades y capacidades: 

Indicadores e ítems: 
Oportunidad (4) 

Calidad de trabajo (5) 

Dimensión Relaciones interpersonales: 

Indicadores e ítems: 

Relaciones interpersonales (7) 

Confiabilidad y discreción (6) 

Colaboración (3) 

El instrumento utilizado en este estudio ha sido validado y presenta una 

confiabilidad por Alfa de Cronbach de 0.907, lo que indica una consistencia 

interna muy alta. Esto significa que el instrumento es confiable y consistente en 

la medición de las variables que se están evaluando (17). 

4.6 Análisis y procesamiento de datos 
Con el fin de alcanzar los objetivos establecidos en este estudio, se organizó la 

información obtenida mediante los instrumentos correspondientes utilizando 

programas informáticos como Excel y SPSS. Se realizaron tablas de frecuencias 

y gráficos de barras para visualizar los datos de manera clara. Además, la prueba 

estadística de Spearman desempeñó un papel fundamental en la investigación 

al permitir analizar la relación entre dos variables ordinales. Esta prueba fue 

utilizada debido a que nuestros datos no seguían una distribución normal, y nos 

permitió determinar si existía una correlación monotónica entre ellas. Al calcular 

el coeficiente de correlación de Spearman, obtuvimos un valor que osciló entre -

1 y 1. Los valores cercanos a 1 indicaron una correlación positiva, mientras que 

los valores cercanos a -1 indicaron una correlación negativa. Por otro lado, los 

valores cercanos a 0 sugirieron la ausencia de una relación lineal. A través de 

los resultados obtenidos con la prueba de Spearman, pudimos comprender de 

manera más profunda la relación entre las variables y respaldar nuestras 

conclusiones de manera sólida y objetiva. 
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4.7 Aspectos Éticos en Investigación 
En el Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Servicio de Cuidados Intensivos, se aplicaron consideraciones éticas 

basadas en el diseño de investigación cuantitativa en la población de 

estudio. Se garantizó la participación voluntaria de los individuos, 

informándoles sobre la naturaleza y el propósito del estudio de manera 

clara y precisa. 

Se aplicó el principio de beneficencia, asegurando que la investigación 

promoviera el bienestar de los participantes y no causara ningún daño. Se 

mantuvo la confidencialidad de la identidad de los participantes, 

preservando su privacidad y protegiendo la información recopilada durante 

el estudio. 

La justicia fue un principio guía en el estudio, asegurando un trato equitativo 

para cada individuo y respetando los principios morales y éticos 

establecidos. Además, se respetaron los objetivos de investigación de 

manera clara y transparente, y se garantizó la correcta atribución de la 

información bibliográfica, haciendo referencia a los autores y sus datos 

editoriales correspondientes. 

En resumen, se aplicaron consideraciones éticas fundamentales en el 

diseño y desarrollo de la investigación en el Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Servicio de Cuidados Intensivos, 

asegurando la participación voluntaria, el beneficio y bienestar de los 

participantes, la confidencialidad de la información y el respeto a los 

principios de justicia y claridad en la investigación. 

4.8 Confiabilidad 
El coeficiente de Alfa de Cronbach es una medida de confiabilidad utilizada 

para evaluar la consistencia interna de una escala de medición. Se calcula 

como una media ponderada de las correlaciones entre las variables o ítems 

que componen la escala. Existen dos formas de calcularlo: a partir de las 

varianzas (Alfa de Cronbach) o de las correlaciones de los ítems (Alfa de 

Cronbach estandarizado). Ambas fórmulas son versiones equivalentes y se 
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puede deducir una a partir de la otra. Cuando se estandarizan las variables 

originales, los coeficientes Alfa de Cronbach y Alfa de Cronbach 

estandarizados coinciden (ver anexo 3). 

El coeficiente de Kuder-Richardson, también conocido como fórmula 20, se 

utiliza para calcular la consistencia interna de escalas dicotómicas, 

mientras que el coeficiente de Alfa de Cronbach se aplica a escalas 

politómicas. Estos coeficientes son matemáticamente equivalentes. Es 

importante destacar que estos coeficientes solo se pueden calcular 

adecuadamente en escalas que miden atributos o características, no en 

pruebas de conocimiento que requieren entrenamiento o conocimiento 

previo en un tema específico, como las aplicadas en colegios o 

universidades. 

Los valores de los coeficientes de consistencia interna pueden oscilar entre 

-1 y 1. Un valor de 1 indica una correlación perfecta entre los ítems, lo cual

es poco común en psicología. Un valor de 0 indica ausencia de correlación,

mientras que un coeficiente de -1 indica una correlación negativa entre los

ítems, donde uno influye de manera inversa en el otro.

En términos de interpretación, se considera que la consistencia interna de 

una escala es aceptable cuando se encuentra en el rango de 0.75 a 0.90. 

Algunos sugieren que una consistencia interna es buena si el coeficiente 

alcanza valores entre 0.80 y 0.90, especialmente al inicio de la construcción 

de la escala. 

Confiabilidad:

V. 1 “Motivación” V. 2 “Rendimiento Laboral”

Estadísticas de fiabilidad
Alfa de CronbacN de elementos

0.926 23

Estadísticas de fiabilidad
Alfa de CronbacN de elementos

0.903 8
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La prueba de confiabilidad o procedimiento para evaluar la confiabilidad 

del instrumento se llevó a cabo en el Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, específicamente con el personal de 

Cuidados Intensivos. Se utilizó una muestra reducida de 15 licenciados 

en enfermería con el objetivo de determinar la confiabilidad del 

instrumento. Los resultados arrojaron un coeficiente de confiabilidad de 

0.9145, lo cual indica que el instrumento es altamente confiable. Esto 

brinda seguridad respecto a la estructura y contenido del instrumento para 

obtener información precisa. 

PROCEDIMIENTO DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 

El proceso de evaluar la confiabilidad del instrumento es una estrategia 

importante que se utiliza para probar un cuestionario antes de 

implementarlo en toda la muestra planificada. Realizar una encuesta 

piloto antes de la encuesta definitiva tiene diversos beneficios para el 

investigador, ya que permite identificar posibles problemas que podrían 

afectar negativamente la investigación, como un diseño inadecuado que 

resulte en el abandono de la encuesta o preguntas mal formuladas que 

puedan generar confusión en los encuestados. 

En el caso específico de este estudio titulado "MOTIVACIÓN Y 

RENDIMIENTO LABORAL EN LOS ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE 

CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE 

CLÍNICO QUIRÚRGICO DANIEL ALCIDES CARRIÓN, HUANCAYO, 

2023", se llevó a cabo la prueba de confiabilidad del instrumento. El 

objetivo principal de esta prueba fue determinar cómo la motivación del 

personal de enfermería del área de Cuidados Intensivos en el Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión influye en su 

rendimiento laboral.

SELECCIÓN DE PARTICIPANTES: La muestra piloto consistió en 15 

enfermeras que trabajan en el servicio de Cuidados Intensivos del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión. Se 
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incluyó a enfermeras que estuvieran actualmente en el servicio de UCI y 

que aceptaron participar en la investigación. 

MÉTODO DE APLICACIÓN: Este estudio servirá como una guía para el 

servicio de UCI y otros servicios con problemáticas similares. Se llevó a 

cabo en el servicio de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, utilizando instrumentos 

validados para medir la motivación del personal de UCI. Los resultados 

de esta investigación podrán ser utilizados como base para futuros 

estudios relacionados. Los instrumentos utilizados para recopilar los datos 

fueron un cuestionario y una ficha de observación elaborada por el MINSA 

para evaluar el rendimiento laboral. 

RECURSOS: El proyecto fue realizado por dos licenciadas en enfermería, 

Katherine Morales García y Diana Moya Camayo. La población de estudio 

consistió en 30 enfermeras que trabajan en el servicio de UCI del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión. Se incluyó a 

todo el personal de enfermería que trabaja en UCI, independientemente 

de su sexo y tipo de contrato, y que aceptaron participar en el estudio. 

PLANIFICACIÓN OPERATIVA: Katherine Morales García y Diana Moya 

Camayo, ambas enfermeras del servicio de UCI, fueron responsables de 

la aplicación y ejecución de todo el trabajo del proyecto. 

EQUIPO DE TRABAJO: Katherine Morales García y Diana Moya 

Camayo, ambas licenciadas en enfermería, colaboraron en este proyecto 

con el objetivo de obtener la segunda especialidad en enfermería en 

cuidados intensivos. 

RESULTADOS: La prueba de confiabilidad se llevó a cabo en el servicio 

de UCI del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, utilizando una muestra de 15 enfermeras del servicio de UCI. El 

objetivo era obtener una alta confiabilidad del instrumento, y los 

resultados mostraron un coeficiente de confiabilidad de 0.9145 con el alfa 

de Cronbach, lo cual indica una alta confiabilidad del instrumento. Esto 

proporciona seguridad en la estructura del instrumento utilizado para 

obtener los datos correctos. 
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Motivación de los licenciados en enfermería de UCI del Hospital Regional Docente 
Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 2023. 

Motivación Frecuencia Porcentaje 
Buena 11 36 
Regular 17 58 
Mala 2 6 
Total 30 100 

Interpretación: 

Los resultados mostraron que el 58% (17) del personal de salud del área de UCI 

del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión 

presentaron una regular motivación, seguido de un 36% (11) con una motivación 

buena, y el 6% (2) presentó una mala motivación laboral. 

Tabla 2  

Rendimiento Laboral de los licenciados en enfermería de UCI del Hospital Regional 
Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 2023. 

Motivación Frecuencia Porcentaje 
Eficiente 8 28 
Regular 21 70 
Ineficiente 1 2 
Total 30 100 

Interpretación: 

Los resultados evidencian que el personal de salud del área UCI del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión en su mayoría (70%) 

presenta un rendimiento laboral regular, seguido de un 28% (8) con rendimiento 

eficiente, y el 2% (1) presenta un rendimiento ineficiente. 
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5.2. Resultados inferenciales 

Hipótesis general 
Ha: Existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento laboral 

en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento 

laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios: 

NC = 95 

α = 0.05 (Margen de error) 

Según nuestro test de Normalidad;  

Si n > 50 datos ⇒ se aplica Kolmogorov – Smirnov 

Si n <= 50 datos ⇒ se aplica Shapiro – Wilk 

En nuestro caso, tenemos una muestra de 30 licenciados en enfermería del 

servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamaño de nuestra 

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov – Smirnov. 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D.Laboral ,236 30 ,000 ,811 30 ,000 

amotivación ,268 30 ,000 ,790 30 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISIÓN DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD 

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribución normal, entonces
es No paramétrica 

P-Valor   > = 0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribución normal, entonces es
paramétrica. 
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Nuestras variables no siguen una distribución normal, porque el nivel de 

significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Además, por los criterios 

para tomar decisión de una prueba de normalidad vemos que el valor “p o Sig” 

es de 0,000 < 0,05 por lo tanto las dos variables no tienen distribución normal, 

entonces son No paramétricas. 

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables 

deben ser categóricas dicotómicas o politómicas en nuestro caso tenemos 

variables son cualitativas numéricas por lo tanto el test que vamos a desarrollar 

es Rho de Spearman para determinar el grado de correlación. 

Tabla 3 Relación entre la motivación y el rendimiento laboral de los licenciados en 
enfermería de UCI del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, 2023. 

Correlaciones Motivación Rendimiento 
Laboral 

Motivación 
Correlación de Spearman 1 ,571 
Sig. (bilateral) ,000 
N 30 30 

Rendimiento Laboral 
Correlación de Spearman ,571 1 
Sig. (bilateral) ,000 
N 30 30 

Interpretación: 

Los resultados evidenciaron un valor de significancia p = 0.000, puesto que el 

valor p es menor α < 0.05, por lo que se concluyó que existe relación entre las 

variables motivación y el rendimiento laboral. 
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Hipótesis especifica 1 
H0: No existe relación significativa entre los factores extrínsecos de la motivación 

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

Ha: Existe relación significativa entre los factores extrínsecos de la motivación y 

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios: 

NC = 95 

α = 0.05 (Margen de error) 

Según nuestro test de Normalidad;  

Si n > 50 datos ⇒ se aplica Kolmogorov – Smirnov 

Si n <= 50 datos ⇒ se aplica Shapiro – Wilk 

En nuestro caso, tenemos una muestra de 30 licenciados en enfermería del 

servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamaño de nuestra 

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov – Smirnov. 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D.Laboral ,268 30 ,000 ,790 30 ,000 

amotivación ,235 30 ,000 ,803 30 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISIÓN DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD 

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribución normal, entonces
es No paramétrica 

P-Valor   > = 0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribución normal, entonces es
paramétrica. 
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Nuestras variables no siguen una distribución normal, porque el nivel de 

significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Además, por los criterios 

para tomar decisión de una prueba de normalidad vemos que el valor “p o Sig” 

es de 0,000 < 0,05 por lo tanto las dos variables no tienen distribución normal, 

entonces son No paramétricas. 

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables 

deben ser categóricas dicotómicas o politómicas en nuestro caso tenemos 

variables son cualitativas numéricas por lo tanto el test que vamos a desarrollar 

es Rho de Spearman para determinar el grado de correlación. 

Tabla 4 Relación entre los factores extrínsecos de la motivación y el rendimiento laboral 
de los licenciados en enfermería de UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 2023. 

Correlaciones Factores 
extrínsecos 

Rendimiento 
Laboral 

Factores extrínsecos 
Correlación de Spearman 1 ,554 
Sig. (bilateral) ,000 
N 30 30 

Rendimiento Laboral 
Correlación de Spearman ,554 1 
Sig. (bilateral) ,000 
N 30 30 

Interpretación: 

Los resultados evidencian un valor de significancia p = 0.000 que es menor que 

α < 0.05, donde se concluyó que existe relación entre los factores extrínsecos de 

la motivación y el rendimiento laboral. 
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Hipótesis especifica 2 
H0: No existe relación significativa entre los factores intrínsecos de la motivación 

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

Ha: Existe relación significativa entre los factores intrínsecos de la motivación y 

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios: 

NC = 95 

α = 0.05 (Margen de error) 

Según nuestro test de Normalidad;  

Si n > 50 datos ⇒ se aplica Kolmogorov – Smirnov 

Si n <= 50 datos ⇒ se aplica Shapiro – Wilk 

En nuestro caso, tenemos una muestra de 30 licenciados en enfermería del 

servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamaño de nuestra 

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov – Smirnov. 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D.Laboral ,268 30 ,000 ,790 30 ,000 

rexterna ,272 30 ,000 ,804 30 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISIÓN DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD 

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribución normal, entonces
es No paramétrica 

P-Valor   > = 0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribución normal, entonces es
paramétrica. 
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Nuestras variables no siguen una distribución normal, porque el nivel de 

significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Además, por los criterios 

para tomar decisión de una prueba de normalidad vemos que el valor “p o Sig” 

es de 0,000 < 0,05 por lo tanto las dos variables no tienen distribución normal, 

entonces son No paramétricas. 

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables 

deben ser categóricas dicotómicas o politómicas en nuestro caso tenemos 

variables son cualitativas numéricas por lo tanto el test que vamos a desarrollar 

es Rho de Spearman para determinar el grado de correlación. 

Tabla 5 Relación entre los factores intrínsecos de la motivación y el rendimiento laboral 
de los licenciados en enfermería de UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 2023. 

Correlaciones Factores 
intrínsecos 

Rendimiento 
Laboral 

Factores intrínsecos 
Correlación de Spearman  1 ,512 
Sig. (bilateral)   ,000 
N 30 30 

Rendimiento Laboral 
Correlación de Spearman  ,512 1 
Sig. (bilateral) ,000   
N 30 30 

Interpretación: 

En la tabla se observa el valor significancia de p = 0.000, menor α < 0.05, el 

resultado que expresó fue que los factores intrínsecos de la motivación y el 

rendimiento laboral están relacionados.  
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VI. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

6.1. Demostración de la hipótesis con los resultados. 

Hipótesis general: 

Ha: Existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento laboral 

en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento 

laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

En la tabla N° 3, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un 

coeficiente de correlación (r) de 0.571, con un valor de significancia (p) de 0.000, 

que es inferior al nivel de significancia establecido (α=0.05). Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, lo que indica 

que existe una relación significativa entre la motivación y el rendimiento laboral. 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis especifica 1 

H0: No existe relación significativa entre los factores extrínsecos de la motivación 

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

Ha: Existe relación significativa entre los factores extrínsecos de la motivación y 

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

En la tabla N° 4, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un 

coeficiente de correlación (r) de 0.554, con un valor de significancia (p) de 0.000, 

que es inferior al nivel de significancia establecido (α=0.05). Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica de investigación 

número uno, lo que indica que existe una relación significativa entre los factores 

extrínsecos de la motivación y el rendimiento laboral. 
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Hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación significativa entre los factores intrínsecos de la motivación 

y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

Ha: Existe relación significativa entre los factores intrínsecos de la motivación y 

el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

En la tabla N° 5, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un 

coeficiente de correlación (r) de 0.512, con un valor de significancia (p) de 0.000, 

que es inferior al nivel de significancia establecido (α=0.05). En consecuencia, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica de investigación 

número dos, lo cual indica que existe una relación significativa entre los factores 

intrínsecos de la motivación y el rendimiento laboral. 

6.2. Contrastación de los resultados con otros estudios similares. 
Este estudio ha identificado una relación significativa entre el nivel de motivación 

y el rendimiento laboral del personal de salud en el área de UCI del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo, 2023. 

Sin embargo, para respaldar sólidamente estas afirmaciones, es importante 

considerar las comparaciones con investigaciones previas presentadas en el 

texto. 

Por ejemplo, los resultados obtenidos aquí difieren de los encontrados por 

Linares en su investigación de 2018 sobre la motivación laboral y el rendimiento 

en el Centro de Salud Huayrona. En su estudio, Linares identificó una relación 

positiva directa entre ambas variables. Además, el estudio de Inca en 2018 sobre 

el área 2BO del hospital Guillermo Almenara Irigoyen demostró una relación 

directa aunque débil entre motivación y rendimiento laboral. Similarmente, 

Llagas en 2017 encontró una relación directa y positiva (r=0.850) entre la 

motivación y el rendimiento laboral de las enfermeras en el Hospital Nacional 

Arzobispo Loayza. 
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Estos hallazgos resaltan la importancia de considerar el contexto y las 

particularidades de cada área de trabajo al analizar la relación entre motivación 

y rendimiento laboral. Cada uno de estos estudios, realizado en diversos 

entornos de atención médica, proporciona evidencia adicional sobre cómo los 

factores de motivación se relacionan con el desempeño de los profesionales de 

la salud. 

Además, se han presentado otros trabajos que respaldan la relación entre 

motivación y rendimiento laboral. Quispe en 2018 encontró una relación 

significativa entre las variables en los profesionales médicos del hospital III Es 

Salud Puno, mientras que Paredes en el mismo año descubrió una relación 

directa y positiva en el personal del departamento de patología clínica del 

H.N.H.U. el Agustino. 

Por otro lado, Marín y Placencia, en su investigación sobre la motivación y 

satisfacción laboral en el sector privado, identificaron una relación positiva pero 

baja entre motivación y satisfacción laboral. Sin embargo, los resultados de 

Arboleda y Cardona en 2018 indican que el principal impulsor para la satisfacción 

y el buen rendimiento es el ambiente de trabajo en las instituciones prestadoras 

de servicios de salud (IPS) del valle de Aburrá, contrastando con los hallazgos 

de factores extrínsecos en esta investigación. 

Estos estudios anteriores fortalecen las afirmaciones presentadas por Peña en 

su investigación, donde resalta la importancia de la motivación laboral en las 

organizaciones empresariales para alcanzar altos niveles de rendimiento. 

En resumen, considerando los resultados de esta investigación junto con los 

hallazgos previos mencionados, se llega a la conclusión sólida de que la 

motivación desempeña un papel crucial en el rendimiento laboral de alta calidad, 

especialmente en el contexto de la salud donde la atención de calidad es 

fundamental. La consistencia en los hallazgos anteriores demuestra la influencia 

positiva de la motivación en el compromiso, la productividad y la satisfacción 

laboral, tanto en el sector de la salud como en otros entornos organizacionales. 
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CONCLUSIONES 

Se demostró que las variables motivación y rendimiento laboral tienen una 

relación estadísticamente significativa (r=0.571, p=0.000). Lo expuesto 

anteriormente permite concluir que, la motivación del personal de salud del 

servicio UCI incide de manera directa en su rendimiento profesional en la 

institución. 

Se estableció la relación entre la dimensión factores extrínsecos de la motivación 

y el rendimiento laboral (r=0.554, p=0.000); evidenciando que los indicadores 

como la tensión y presión en el trabajo, las relaciones interpersonales con los 

jefes y compañeros, además de la monotonía laboral se relacionan directamente 

con la eficiencia en la labor profesional de los licenciados en enfermería del 

servicio de UCI. 

Se establece que la relación entre la dimensión factores extrínsecos de la 

motivación y el rendimiento laboral (r=0.512, p=0.000); reflejando que las 

mejoras en los indicadores como la satisfacción por el trabajo, la competencia 

profesional de enfermería del servicio de UCI, la promoción y el estatus 

favorecerían en la eficiencia de la del personal de salud. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere que el Servicio de Cuidados Intensivos del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, especialmente los jefes 

del servicio, organicen charlas y talleres de motivación personal en el trabajo, 

centradas en temas como actitud mental positiva, motivación, talento y 

relaciones humanas. Estas actividades pueden generar cambios positivos 

en el personal de enfermería y promover actitudes más motivadas y 

positivas. 

2. Se recomienda a los jefes del Servicio de Cuidados Intensivos del hospital 

que desarrollen un plan de reconocimientos para valorar y apreciar el buen 

rendimiento laboral de las enfermeras. Este plan puede incluir diferentes 

estrategias o mecanismos que estimulen e incentiven al grupo, como la 

entrega de reconocimientos públicos, premios y otros tipos de estímulos. 

Estas acciones ayudarán a que las enfermeras se sientan reconocidas y 

valoradas, lo que a su vez promoverá su motivación y rendimiento laboral. 

3. Es importante que los jefes del Servicio de Cuidados Intensivos dediquen 

tiempo y espacio para reconocer la labor diaria, los logros y los 

reconocimientos de las enfermeras. Estas muestras de reconocimiento 

contribuirán a motivar e incentivar al personal, fortaleciendo su autoestima y 

generando un impacto positivo en su rendimiento laboral. 

4. Se sugiere al Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión realizar modificaciones en las condiciones ambientales (físicas) que 

pueden estar generando desmotivación en las enfermeras y afectando 

negativamente su rendimiento laboral. Al mejorar estas condiciones y crear 
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un entorno más activo y estimulante, se promoverá una mayor motivación y 

compromiso por parte del personal. 

5. Las supervisiones realizadas por las responsables del área en el Servicio de 

Cuidados Intensivos deben ser concebidas como una oportunidad para 

mejorar la ejecución de las tareas, más que como una simple evaluación o 

medio de sanción. Para lograr esto, es necesario capacitar a las enfermeras 

en actividades prácticas y proporcionarles herramientas que les permitan 

desarrollar sus habilidades y competencias. De esta manera, las 

supervisiones se convertirán en un recurso para el crecimiento profesional y 

la mejora continua. 
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ANEXOS 
ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MOTIVACIÓN Y RENDIMIENTO LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO 
UCI DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLÍNICO QUIRÚRGICO DANIEL 
ALCIDES CARRIÓN, HUANCAYO, 2023. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES MÉTODO 
Problema 
general 

¿Cómo se 
relacionan la 
motivación y 
el rendimiento 
laboral en las 
enfermeras 
del servicio 
UCI del 
Hospital 
Regional 
Docente 
Clínico 
Quirúrgico 
Daniel Alcides 
Carrión, 
Huancayo, 
2023? 

Problemas 
específicos 

¿Cómo es la 
relación entre 
los factores 
extrínsecos 
de la 
motivación 
con el 
rendimiento 

Objetivo general 

Determinar la relación 
entre la motivación y 
el rendimiento laboral 
de las enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 
Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

Objetivos específicos 

Establecer la relación 
entre los factores 
extrínsecos de la 
motivación con el 
rendimiento laboral 
de las enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 
Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

Establecer la relación 
entre los factores 
intrínsecos de la 
motivación con el 
rendimiento laboral 

Hipótesis General 

Existe una 
relación 
significativa entre 
la motivación y el 
rendimiento 
laboral en las 
enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 
Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

Hipótesis 
Específicas 

Existe relación 
significativa entre 
los factores 
extrínsecos de la 
motivación y el 
rendimiento 
laboral de las 
enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 

Variable 1:  
Motivación 
Dimensiones: 

Factores 
extrínsecos 

Factores 
intrínsecos 

Variable 2: 
Rendimietnto 
laboral 

Dimensiones: 

Calidad de 
trabajo 

Iniciativa 

Relaciones 
humanas 

Logro de metas 

Tipo y 
diseño: 
cuantitativo, 
no 
experimental 
correlacional, 
transversal. 
Método: 
Hipotético 
deductivo 
Población: 30 
licenciados 
en 
enfermería 
en el área de 
UCI. 
Muestra: 
Muestra de 
tipo censal 
Técnica e 
instrumento: 
Encuesta 
Cuestionario 
de 
motivación 
labora y la 
escala de 
rendimiento 



 

laboral en las 
enfermeras 
del servicio 
UCI del 
Hospital 
Regional 
Docente 
Clínico 
Quirúrgico 
Daniel Alcides 
Carrión, 
Huancayo, 
2023? 

¿Cómo es la 
relación entre 
los factores 
intrínsecos de 
la motivación 
con el 
rendimiento 
laboral en las 
enfermeras 
del servicio 
UCI del 
Hospital 
Regional 
Docente 
Clínico 
Quirúrgico 
Daniel Alcides 
Carrión, 
Huancayo, 
2023? 

 

de las enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 
Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

 

Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

Existe relación 
significativa entre 
los factores 
intrínsecos de la 
motivación y el 
rendimiento 
laboral de las 
enfermeras del 
servicio UCI del 
Hospital Regional 
Docente Clínico 
Quirúrgico Daniel 
Alcides Carrión, 
Huancayo, 2023. 

 

 

 

  



 

ANEXO 2 

Ficha de evaluación de expertos sobre los instrumentos de investigación  

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 

1. FICHA DE EVALUACIÓN DE EXPERTOS 
Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validación 
del instrumento de recolección de datos (IRD) de la tesis:   

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validación que servirá para que nos 
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada ítem del instrumento. Agradecemos de 
antemano sus aportes que permitirán validar el instrumento, criterio requerido para toda 
investigación 

A continuación, se le solicita identificar el ítem y contestar marcando con un aspa (X) en 
la casilla que usted considere conveniente, además puede hacernos llegar sus valiosas 
sugerencias en la columna de observaciones. 

  

N° 
de 
Íte
m 

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones 

El ítem corresponde a 
alguna dimensión y/o 

indicador de la variable a 
medir. 

El ítem permite medir 
lo que pretende el 

instrumento. 

El ítem se comprende, 
su redacción es 

adecuada. 

Si No Si No Si No   

1  X   X     X     

2  X    X  X      

3  X   X     X     

4  X   X      X    

5  X   X     X     

6  X     X  X      

7  X   X     X     

8  X   X      X    



 

9  X   X    X      

10  X   X      X    

11  X   X   X     

12  X    X   X     

13  X   X     X     

14   X  X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X   

19  X   X      X  

20  X   X     X   

1  X   X     X   

2  X   X     X   

3  X     X   X   

4  X   X     X   

5   X  X    X    

6  X   X     X   

7  X   X     X   

8  X     X  X    

9  X  X X   

10  X  X    

11  X   X      X  



 

12  X    X   X   

13  X   X     X   

14  X   X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X  

19 X    X     X   

20  X   X     X   

Aspectos Generales del IRD Si No Observaciones 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas. X     

Los ítems del instrumento permiten lograr los  objetivos de 
la investigación. 

X     

Los ítems del instrumento están distribuidos de manera 
lógica y secuencial. 

X     

El número de ítems es suficiente para recoger la 
información que permita medir la variable. 

X     

El diseño del instrumento es accesible a la población 
sujeto de estudio. 

X     

Datos del experto: 

Nombres y Apellidos: HUAMAN TICLLACURI MIRTHA LUZ Firma:  

Especialidad/Grado 

académico 

MAGISTER EN ESPECIALIDAD EN 

ENFERMERÍA EN CUIDADOS INTENSIVOS 

Fecha y sello:  04/03/2023 

 



 

Ficha de evaluación de expertos sobre los instrumentos de investigación  

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 

1. FICHA DE EVALUACIÓN DE EXPERTOS 
Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validación 
del instrumento de recolección de datos (IRD) de la tesis:   

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validación que servirá para que nos 
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada ítem del instrumento. Agradecemos de 
antemano sus aportes que permitirán validar el instrumento, criterio requerido para toda 
investigación 

A continuación, se le solicita identificar el ítem y contestar marcando con un aspa (X) en 
la casilla que usted considere conveniente, además puede hacernos llegar sus valiosas 
sugerencias en la columna de observaciones. 

  

N° 
de 
Íte
m 

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones 

El ítem corresponde a 
alguna dimensión y/o 

indicador de la variable a 
medir. 

El ítem permite medir 
lo que pretende el 

instrumento. 

El ítem se comprende, 
su redacción es 

adecuada. 

Si No Si No Si No   

1  X   X     X     

2  X    X  X      

3  X   X     X     

4  X   X      X    

5  X   X     X     

6  X     X  X      

7  X   X     X     

8  X   X      X    

9  X   X    X      



 

10  X   X      X    

11  X   X   X     

12  X    X   X     

13  X   X     X     

14   X  X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X   

19  X   X      X  

20  X   X     X   

1  X   X     X   

2  X   X     X   

3  X     X   X   

4  X   X     X   

5   X  X    X    

6  X   X     X   

7  X   X     X   

8  X     X  X    

9  X  X X   

10  X  X    

11  X   X      X  

12  X    X   X   



 

13  X   X     X   

14  X   X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X  

19 X    X     X   

20  X   X     X   

Aspectos Generales del IRD Si No Observaciones 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas. X     

Los ítems del instrumento permiten lograr los  objetivos de 
la investigación. 

X     

Los ítems del instrumento están distribuidos de manera 
lógica y secuencial. 

X     

El número de ítems es suficiente para recoger la 
información que permita medir la variable. 

X     

El diseño del instrumento es accesible a la población 
sujeto de estudio. 

X     

Datos del experto: 

Nombres y Apellidos: GOMEZ PEREZ KATERINE KAREN Firma:  

Especialidad/Grado 

académico 

MAGISTER EN ESPECIALIDAD EN 

ENFERMERÍA EN EMERGENCIAS Y 

DESASTRES NATURALES 

Fecha y sello:  04/03/2023 

 



 

Ficha de evaluación de expertos sobre los instrumentos de investigación  

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 

1. FICHA DE EVALUACIÓN DE EXPERTOS 
Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validación 
del instrumento de recolección de datos (IRD) de la tesis:   

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validación que servirá para que nos 
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada ítem del instrumento. Agradecemos de 
antemano sus aportes que permitirán validar el instrumento, criterio requerido para toda 
investigación 

A continuación, se le solicita identificar el ítem y contestar marcando con un aspa (X) en 
la casilla que usted considere conveniente, además puede hacernos llegar sus valiosas 
sugerencias en la columna de observaciones. 

  

N° 
de 
Íte
m 

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones 

El ítem corresponde a 
alguna dimensión y/o 

indicador de la variable a 
medir. 

El ítem permite medir 
lo que pretende el 

instrumento. 

El ítem se comprende, 
su redacción es 

adecuada. 

Si No Si No Si No   

1  X   X     X     

2  X    X  X      

3  X   X     X     

4  X   X      X    

5  X   X     X     

6  X     X  X      

7  X   X     X     

8  X   X      X    

9  X   X    X      



 

10  X   X      X    

11  X   X   X     

12  X    X   X     

13  X   X     X     

14   X  X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X   

19  X   X      X  

20  X   X     X   

1  X   X     X   

2  X   X     X   

3  X     X   X   

4  X   X     X   

5   X  X    X    

6  X   X     X   

7  X   X     X   

8  X     X  X    

9  X  X X   

10  X  X    

11  X   X      X  

12  X    X   X   



 

13  X   X     X   

14  X   X     X   

15  X   X     X   

16  X     X   X   

17  X   X     X   

18  X   X     X  

19 X    X     X   

20  X   X     X   

Aspectos Generales del IRD Si No Observaciones 

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas. X     

Los ítems del instrumento permiten lograr los  objetivos de 
la investigación. 

X     

Los ítems del instrumento están distribuidos de manera 
lógica y secuencial. 

X     

El número de ítems es suficiente para recoger la 
información que permita medir la variable. 

X     

El diseño del instrumento es accesible a la población 
sujeto de estudio. 

X     

Datos del experto: 

Nombres y Apellidos: TINOCO MAYORCA KAREN TATIANA Firma:  

Especialidad/Grado 

académico 

MAGISTER EN ESPECIALIDAD EN 

ENFERMERÍA Y NEONATOLOGÍA 

Fecha y sello:  04/03/2023 

 
  



 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 

1. FICHA DE EVALUACIÓN DE EXPERTOS 
Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validación 

del instrumento de recolección de datos (IRD) de la tesis:   

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validación que servirá para que nos 

pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada ítem del instrumento. Agradecemos de 

antemano sus aportes que permitirán validar el instrumento, criterio requerido para toda 

investigación 

A continuación, se le solicita identificar el ítem y contestar marcando con un aspa (X) en 

la casilla que usted considere conveniente, además puede hacernos llegar sus valiosas 

sugerencias en la columna de observaciones. 

  

N° 
de 
Íte
m 

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones 

El ítem corresponde a 
alguna dimensión y/o 

indicador de la variable a 
medir. 

El ítem permite medir 
lo que pretende el 

instrumento. 

El ítem se comprende, 
su redacción es 

adecuada. 

Si No Si No Si No   

1  X      X  X     

2  X  X    X      

3   X  X     X     

4  X   X    X      

5   X  X     X     

6  X   X    X      

7  X     X   X     



 

8  X   X    X      

9  X   X     X     

10  X   X      X    

11  X   X     X     

12  X   X     X     

13  X    X   X     

14  X   X     X   

15  X   X     X   

16  X   X     X   

17   X  X     X   

18  X    X   X   

19  X   X     X   

20  X   X     X   

1   X  X     X   

2  X   X     X   

3  X   X     X   

4  X   X      X  

5  X   X     X   

6  X   X     X   

7   X  X     X   

8  X   X     X   

9  X   X     X   



 

10  X   X      X  

11  X   X     X   

12  X   X     X   

13  X     X   X   

14  X   X     X   

15  X   X      X  

16  X   X     X   

17  X   X     X   

18  X   X     X   

19  X   X     X   

20  X     X   X   

Aspectos Generales del IRD Si No Observaciones 

El instrumento contiene instrucciones claras y 
precisas. 

X     

Los ítems del instrumento permiten lograr los  
objetivos de la investigación. 

X     

Los ítems del instrumento están distribuidos de 
manera lógica y secuencial. 

X     

El número de ítems es suficiente para recoger la 
información que permita medir la variable. 

X     

El diseño del instrumento es accesible a la población 
sujeto de estudio. 

X     

Datos del experto: 

Nombres y Apellidos: DAVID ARTURO CARDENAS DE LA CRUZ 



 

Especialidad/Grado 

académico 

ESPECIALISTA EN EMERGENCIAS Y 

DESASTRES  

 

Fecha y sello:  28/02/2023 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

1. FICHA DE EVALUACIÓN DE EXPERTOS 
Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validación 

del instrumento de recolección de datos (IRD) de la tesis:   

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validación que servirá para que nos 

pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada ítem del instrumento. Agradecemos de 

antemano sus aportes que permitirán validar el instrumento, criterio requerido para toda 

investigación 

A continuación, se le solicita identificar el ítem y contestar marcando con un aspa (X) en 

la casilla que usted considere conveniente, además puede hacernos llegar sus valiosas 

sugerencias en la columna de observaciones. 

  

N° 
de 
Íte
m 

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones 

El ítem corresponde a 
alguna dimensión y/o 

indicador de la variable a 
medir. 

El ítem permite medir 
lo que pretende el 

instrumento. 

El ítem se comprende, 
su redacción es 

adecuada. 

Si No Si No Si No   

1  X   X     X     

2    X X    X      

3  X   X     X     

4  X     X  X      



 

5  X   X     X    

6  X   X     X    

7  X   X     X     

8  X     X  X      

9   X  X     X     

10  X   X     X     

11  X   X      X    

12  X   X     X     

13  X   X     X     

14  X    X   X   

15  X   X     X   

16   X  X     X   

17  X   X     X   

18  X   X     X   

19  X   X      X  

20  X    X   X   

1  X   X     X   

2  X   X      X  

3   X  X     X   

4  X   X     X   

5  X   X      X  

6  X    X   X   



 

7  X   X     X   

8  X   X      X  

9    X  X   X   

10    X    X  X   

11  X   X     X   

12  X   X  X   X   

13  X   X     X   

14  X   X      X  

15  X   X     X   

16  X   X     X   

17  X    X   X   

18  X   X     X   

19   X  X     X   

20  X   X     X   

Aspectos Generales del IRD Si No Observaciones 

El instrumento contiene instrucciones claras y 
precisas. 

X     

Los ítems del instrumento permiten lograr los  
objetivos de la investigación. 

X     

Los ítems del instrumento están distribuidos de 
manera lógica y secuencial. 

X     

El número de ítems es suficiente para recoger la 
información que permita medir la variable. 

X     

El diseño del instrumento es accesible a la población 
sujeto de estudio. 

X     
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Especialidad/Grado 

académico 

ESPECIALISTA EN EMERGENCIAS Y 

DESASTRES 

Fecha y sello:  01/03/2023 

 

 



 

ANEXO 3 

VALIDEZ 

Validez por contenido  

 
 

 

                    
 

       K: 23      
       ∑Vi: 24.56     
       Vt: 86.16     
             
       α= 0.75     
             
             

       Estadísticas de fiabilidad    

       Alfa de 
Cronbach 

Alfa de 
Cronbach 
basada en 
elementos 

estandarizados 

N de 
elementos  Este cuadro nos indica que hemos entregado a los 5 expertos para 

obtener la validación por contenido, es decir por cada ítem del 
cuestionario que se ha configurado. El resultado es de 0,75, que viene 

hacer ALTO. 

 

 

       0.75 0.75 23   
 

JUECES

Preg
unta

1

Preg
unta

2

Preg
unta

3

Preg
unta

4

Preg
unta

5

Preg
unta

6

Preg
unta

7

Preg
unta

8

Preg
unta

9

Preg
unta
10

Preg
unta
11

Preg
unta
12

Preg
unta
13

Preg
unta
14

Preg
unta
15

Preg
unta
16

Preg
unta
17

Preg
unta
18

Preg
unta
19

Preg
unta
20

Preg
unta
21

Preg
unta
22

Preg
unta
23 TOTAL

1 4 2 3 2 5 4 2 3 2 5 3 2 3 2 2 3 2 5 3 2 3 2 5 69
2 2 3 5 1 5 2 3 5 1 5 5 3 2 3 3 5 1 5 5 3 5 1 5 78
3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 5 2 4 3 2 3 2 4 3 2 3 68
4 5 3 4 5 3 5 3 4 5 3 3 2 2 3 3 4 5 3 3 3 4 5 3 83
5 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 56

VARIANZ 1.04 0.4 1.04 1.84 1.44 1.04 0.4 1.04 1.84 1.44 0.96 0.24 1.2 0.24 0.4 1.04 1.84 1.44 0.96 0.4 1.04 1.84 1.44 86.16



 

Validez por criterio  

 

 
 

 

      
 
 

 

     
    k= 10        
    Vi= 2.56        
    Vt= 9.44        
    α= 0.810        
             
             

    

Estadísticas de 
fiabilidad 

       

    
Alfa de 

Cronbach 
N de 

elementos    Este cuadro nos indica que se solicita a 5 jueces obtener la 
validación por contenido, es decir ver la coherencia que el instrumento 
en base a la estructura  del proyecto de Investigación. El resultado es 

de 0,810 lo cual indica que la VALIDEZ es MUY ALTA. 

 
    0.810 10   
        
        
        

  



 

 
VALIDEZ DE INSTRUMENTO RESPECTO A LAS DIMENSIONES

JUECES

Preg
unta

1

Preg
unta

2

Preg
unta

3

Preg
unta

4

Preg
unta

5

Preg
unta

6

Preg
unta

7

Preg
unta

8

Preg
unta

9

Preg
unta
10

Preg
unta
11

TOTAL
Preg
unta
12

Preg
unta
13

Preg
unta
14

Preg
unta
15

Preg
unta
16

Preg
unta
17

Preg
unta
18

Preg
unta
19

Preg
unta
20

Preg
unta
21

Preg
unta
22

Preg
unta
23

TOTAL

1 4 2 3 2 5 4 2 3 2 5 3 35 2 3 2 2 3 2 5 3 2 3 2 5 34
2 2 3 5 1 5 2 3 5 1 5 5 37 3 2 3 3 5 1 5 5 3 5 6 5 46
3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 2 32 3 5 4 4 4 2 3 2 4 4 2 3 40
4 5 3 4 5 3 5 3 4 5 3 3 43 2 2 3 3 4 5 3 6 3 4 5 6 46
5 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 27 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 29

VARIANZ 1.04 0.4 1.04 1.84 1.44 1.04 0.4 1.04 1.84 1.44 0.96 28.16 0.24 1.2 0.4 0.4 1.04 1.84 1.44 2.16 0.4 1.04 3.04 2.16 44.8

K: K:
sumatorVi: sumatorVi:

Vt: Vt:
α α

12.48
28.16
0.61

Validación por contendio de la Dimensión Factores IntrínsecosValidación por contendio de la Dimensión Factores Extrínsecos

Dimensión Factores Intrínsecos:Dimensión Factores Extrínsecos

0.72
44.8

15.36
12

Coeficiente del alfa de CronbachCoeficiente del alfa de Cronbach
11



 

ANEXO 4  



 

ANEXO 5 

 FICHA DE RENDIMIENTO LABORAL   



 



 

ANEXO 6



 

ANEXO 7 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

ANEXO 7 

PERMISOS 
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