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RESUMEN
Objetivo: El propédsito de este estudio fue examinar la asociacion entre el nivel
de motivacion y el rendimiento laboral en enfermeras que trabajan en el servicio
de Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrién en Huancayo durante el aino 2023.

Método: Se utiliz6 un enfoque cuantitativo y un diseno de estudio no
experimental, correlacional y transversal. Se aplicé un método hipotético-
deductivo a una muestra de 30 licenciados en enfermeria que trabajan en el area
de UCI. La técnica utilizada fue una encuesta y se emplearon cuestionarios como

instrumentos de recoleccion de datos.

Resultados: El 58% (17) del personal de salud mostré un nivel de motivacion
regular, el 36% (11) present6 una motivacion baja, y el 6% (2) mostré una buena
motivacion laboral. En cuanto al rendimiento laboral, el 70% obtuvo un
rendimiento regular, el 28% (8) demostré un rendimiento eficiente, y el 2% (1)
tuvo un rendimiento deficiente. Se encontraron relaciones significativas entre las
dimensiones evaluadas, donde los factores extrinsecos y el rendimiento laboral
mostraron una correlacion directa y significativa (r = 0.554, p = 0.000 < 0.05). Del
mismo modo, se observé una relacion directa y significativa (r = 0.512, p = 0.000

< 0.05) entre los factores intrinsecos 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 (a < 0.05). En consecuencia, se concluyé que existe una relaciéon

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

Palabras clave: motivacion laboral, rendimiento laboral.



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 Carrién 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 (a
< 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.



INTRODUCCION
La motivacién es un aspecto psicolégico fundamental en las organizaciones y ha
adquirido una gran importancia en el sector de la salud. Los lideres de este
campo se esfuerzan por implementar sistemas que fomenten el deseo de los
profesionales de mejorar su rendimiento laboral y mantenerlos motivados. La
motivacién, como caracteristica inherente a la psicologia 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 atencién 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 contribuira a la
calidad de la atencion y a la satisfaccion de los usuarios. Una adecuada
motivacién 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 cémodo, acogedor y satisfactorio.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacion es resaltar la importancia de la
motivacién en relacion con el rendimiento laboral de los licenciados en
enfermeria que trabajan en el area de cuidados intensivos en el Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrion. 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 atencion que

se proporciona.

Es importante destacar ademas que la motivacion no solo tiene un efecto positivo
en el rendimiento laboral individual, sino que también contribuye a la creacion de
un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. Cuando los empleados se
sienten motivados, estdn mas dispuestos a trabajar en equipo, compartir
conocimientos y brindarse apoyo mutuo. Esta sinergia y cooperacion fortalecen
la eficiencia y la efectividad de las operaciones en el entorno laboral, mejorando

asi los resultados generales de la organizacion. Por lo tanto, la motivacion

10



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:

Introduccién: Presentacion del problema, formulacion del problema, objetivos,

justificacion y alcance de la investigacion.

Marco Teodrico: Antecedentes nacionales e internacionales, bases teoricas,

marco conceptual y definicion de términos basicos.

Hipotesis y Variables: Presentacion de las hipotesis y variables de investigacion,

junto con su operacionalizacion.

Metodologia: Descripcion detallada del disefio de investigacion, método

utilizado, poblacion y muestra, y analisis de procesamiento de datos.

Resultados, Discusion, Conclusiones y Recomendaciones: Presentacion de los
resultados, discusion de los hallazgos, conclusiones derivadas vy

recomendaciones obtenidas del estudio.

11



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de la Realidad Problematica.

La situacion abordada en el texto se enfoca en la motivacion y el rendimiento
laboral de las enfermeras en el contexto hospitalario, con un enfoque especifico
en el Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion.

Diversos aspectos problematicos emergen de esta situacion:

La motivacion en las enfermeras, segun Smith (2019), esta arraigada en una
fuerza interna que impulsa su rendimiento y atencion al paciente. Esta motivacion
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 atencién, cumplimiento de estandares y
gestion efectiva de recursos y tiempo. Este rendimiento se ve afectado por
factores individuales y organizacionales, tales como la motivacién, conocimiento
clinico y apoyo institucional. Un alto rendimiento laboral conlleva atencién de

calidad, satisfaccién laboral y logro de metas profesionales.

En el contexto actual, la Organizacion 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
clinicas, se enfoquen en promover un alto rendimiento laboral. Para ello, destinan
recursos y esfuerzos considerables para impulsar la motivacién, la innovacién y

la productividad a través de una solida estructura organizativa.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) subraya, en 2020, la
importancia de la motivacion en el rendimiento hospitalario y en otros servicios
de salud. En el ambito de la salud, el desarrollo de los recursos humanos
desempena un papel crucial, tanto en el entorno hospitalario como en otros
servicios. América Latina también hace hincapié en la relevancia de la motivacién

en el ambito hospitalario, como evidenciado por estudios en Cuba y Colombia.
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Sin embargo, en el Peru, la percepcion de la motivacion varia; no todos los
hospitales y clinicas la consideran un factor primordial en el rendimiento laboral.
Muchas empresas en el pais se centran en sus propios beneficios y logro de
objetivos. Investigaciones nacionales indican que un porcentaje significativo de
trabajadores presenta alto nivel de motivacion, aunque persiste una correlaciéon

con la satisfaccion laboral.

Dentro de este panorama, el Ministerio de Salud asume un rol esencial como el
principal proveedor de servicios de salud en el pais. Sin embargo, su
responsabilidad abarca el 86% de los establecimientos de salud, planteando
desafios en la implementacion de cambios significativos y la necesidad de que
los recursos humanos adquieran nuevas habilidades y funciones para lograr un

rendimiento 6ptimo.

En el Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, la
falta de un estudio especifico sobre la relacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral en el area de cuidados intensivos es notable. Esto resulta en
la ausencia de datos estadisticos que reflejen la situacién actual. Observaciones
de una pasantia indican la presencia de problemas en el area de cuidados
intensivos, incluyendo carga laboral elevada, falta de comunicacion, carencia de
empatia y posibles casos de negligencia. Estos problemas impactan
negativamente el rendimiento y calidad de atencion brindada. Para evitar la
desmotivacién y promover un entorno de trabajo efectivo, es esencial abordar

estos aspectos en la gestion de Recursos Humanos.

La implementacion de estrategias de mejora, enfocadas en la perspectiva de los
colaboradores, es fundamental. Esto requiere la participacién activa de los
licenciados en enfermeria en la identificacion de problemas y en la creacion de
soluciones efectivas. A través de este enfoque, se espera fomentar la
satisfaccion laboral y, consecuentemente, mejorar la calidad de atencidn para

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

1.2.1. Problema general
¢ Cual es la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico

Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 20237

1.2.2. Problemas especificos
a. ¢Cual es la relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion con el
rendimiento laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
20237
b. ¢Cual es la relacidn entre los factores intrinsecos de la motivacién con el
rendimiento laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
20237
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la motivaciéon y el rendimiento laboral de las
enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico

Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

a. Establecer la relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion con
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
2023.

b. Establecer la relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion con
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
2023.

1.4. Justificacion

Justificacion practica:

14



La prestacion de atencion médica de calidad y la satisfaccion de los pacientes
son metas cruciales en el ambito de la salud. Los profesionales de enfermeria
desempenan una funcion esencial en la provision 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 motivacién y desempeno laboral. Esta
investigacién tiene como propdsito proporcionar informacion practica que
permita tomar decisiones informadas y desarrollar estrategias efectivas para
mejorar la motivacion y el desempefio de los profesionales de enfermeria en el

Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrién.
Justificacion metodolégica:

El analisis de la motivacion y el desempefio laboral requerira un enfoque
metodoldgico riguroso. Se emplearan métodos cientificos y técnicas apropiadas
para recopilar y analizar datos relevantes en esta investigacion. Seran utilizados
cuestionarios, entrevistas y otros instrumentos de recoleccidn de datos para
obtener informacién precisa sobre los niveles de motivacion y desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria. La metodologia utilizada garantizara la
validez y confiabilidad de los resultados, lo que permitira llegar a conclusiones

sélidas y basadas en evidencia.
Justificacion social:

El impacto de la motivacién y el rendimiento laboral de los profesionales de
enfermeria va mas alla del ambito individual y afecta a toda la sociedad. Un
personal motivado y con un alto rendimiento laboral se traduce en una atencion
de calidad y en la satisfaccién 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 investigacion tiene una relevancia
social significativa, ya que busca generar conocimiento y recomendaciones
practicas para beneficiar tanto a los profesionales de enfermeria como a los
usuarios de los servicios de salud en el Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrion y la comunidad de Huancayo.
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1.5. Delimitantes de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Tedrica

A nivel internacional, se han realizado escasos estudios de investigacion
que aborden la relacién entre la motivacion y el rendimiento laboral. No
obstante, existen suficientes investigaciones a nivel nacional que exploran
este tema. Ademas, las bases tedricas de este estudio se fundamentan
en la teoria bifactorial de Frederick Herzberg.

Temporal

Una de las limitaciones principales de este estudio fue la disponibilidad de
tiempo de los profesionales de enfermeria. Debido a las dificultades para
coordinar y agrupar a los licenciados en enfermeria debido a sus horarios
diversos, la aplicacion del estudio tuvo que realizarse en diferentes
fechas. Esta situacion generé un desafio logistico 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 investigacion, a pesar de las limitaciones de tiempo.

Espacial

El desarrollo del estudio en el servicio de Unidad de Cuidados Intensivos
del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion,
Huancayo, en el aio 2023 no presento limitaciones significativas. Se logré
llevar a cabo el estudio sin contratiempos, y no se identificaron obstaculos
relevantes en cuanto a la disponibilidad de los profesionales de
enfermeria ni en la organizacioén de las actividades de investigacion. Esto
permitié recopilar los datos necesarios y obtener resultados precisos y
confiables para el estudio de la relacion entre la motivacion y el

rendimiento laboral en ese contexto especifico.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Campos, et al. (2019) Chile. “Motivacion y rendimiento laboral de los
profesionales de enfermeria en un instituto especializado”. El objetivo de este
estudio realizado en un instituto especializado en oftalmologia fue examinar la
posible relacion entre la rotacion laboral y el rendimiento de los profesionales de
enfermeria. La metodologia empleada consisti6 en la aplicacion de un
cuestionario compuesto por 24 preguntas, dividido en cuatro dimensiones, y se
obtuvo un indice 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% tenia edades
comprendidas entre los 41 y 50 afos. Ademas, se observo que el 62% de los
participantes estaban casados y el 75.9% tenian una condicion laboral
nombrada. En cuanto al rendimiento laboral, se encontré que el 55.2% de los
profesionales presentaba un rendimiento moderado, el 27.6% mostraba un
rendimiento bajo y el 17.2% exhibia un rendimiento alto. Sin embargo, al analizar
los datos, se concluyé que no existia una relacion significativa entre la
motivacion y el rendimiento laboral en el contexto especifico del instituto
especializado en oftalmologia. Estos hallazgos sugieren que otros factores,
como la rotacién laboral, podrian tener una mayor influencia en el rendimiento

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

Chavez, et al. (2019) Costa Rica. Motivacion 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
relacion entre la motivacién y el rendimiento laboral de las enfermeras que
trabajan en unidades de cuidados intensivos. Para lograrlo, se utilizé un enfoque
de investigacion cuantitativa, donde se administraron cuestionarios a un grupo
de enfermeras en Costa Rica que desempenaban sus funciones en estas
unidades especializadas. La metodologia empleada se centré en investigar

especificamente la conexion entre la motivacion y el rendimiento laboral en el
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contexto de las enfermeras que trabajan en unidades de cuidados intensivos. Se
recopild informacién a través de los cuestionarios y se analizaron los datos
obtenidos. Los resultados del estudio revelaron una correlacion positiva entre la
motivacion y el rendimiento laboral de las enfermeras en unidades de cuidados
intensivos. Estos hallazgos sugieren que aquellas enfermeras que experimentan
una mayor motivacion en su trabajo tienden a tener un mejor rendimiento en sus
responsabilidades laborales. En conclusion, es crucial implementar estrategias
adecuadas de motivacion para mejorar el rendimiento laboral y, en
consecuencia, la calidad de atencion 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 prestacion de servicios de calidad en estas unidades

especializadas (11).

Arboleda y Cardona (2018) Colombia. “Percepcion de la satisfaccion con la
labor desempenada y factores de motivacién del personal de las instituciones
prestadoras de servicios de salud (IPS) del valle de Aburra, 2017”. El objetivo
principal de este estudio fue examinar la percepcién de la satisfaccion laboral y
los factores motivacionales del personal de las instituciones prestadoras de
servicios de salud (IPS) en el valle de Aburra, Colombia. Para lograrlo, se utilizé
la metodologia un enfoque de investigacion cuantitativa, especificamente un
disefio basico descriptivo correlacional. La muestra del estudio estuvo
compuesta por 50 empleados de las IPS que habian abandonado el programa.
Se disend un instrumento de investigacion 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 desempefiaban en sus respectivas instituciones
y se encontraban motivados. El principal factor motivador identificado fue el
ambiente de trabajo, sefialado por el 70,5% de los participantes. Ademas, se
observé que el salario y el cargo también desempefiaron un papel motivador
importante, con una participacion igualitaria del 49,6%. Asimismo, se encontro
que los empleados asistenciales mostraron una mayor satisfaccion laboral en

comparacion con los administrativos, siendo esta diferencia estadisticamente



significativa. En cuanto a los factores menos motivadores, se identificaron el
ascenso, las bonificaciones y los reconocimientos como aspectos con menor
influencia motivacional. En conclusion, este estudio resalta que una gran
proporcion de los empleados de las IPS en el valle de Aburra se sienten
satisfechos con la labor que desempenan, y destaca el ambiente de trabajo como
el factor motivador mas importante. Estos hallazgos pueden ser de utilidad para
las instituciones de salud al disefiar estrategias de motivacion que promuevan la

satisfaccion laboral y el rendimiento 6ptimo del personal (12).

Mentz, et al. (2018) Honduras. “Observatorio de recursos humanos en salud y
motivacion”. El objetivo de este estudio fue analizar los resultados de la
evaluacion de rendimiento del personal del Sistema Provincial de Salud durante
el periodo Evaluatorio 2014. Para lograrlo, se utilizO como metodologia un
formulario de evaluacion de rendimiento que media diez competencias
genéricas. La poblacidn 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 evaluacién de rendimiento del personal
en su mayoria fue calificada como excelente (41%) y muy buena (40%). Sin
embargo, se identificaron puntajes mas bajos en las competencias relacionadas
con el compromiso con la capacitacion, la motivacion, la flexibilidad y la
adaptacion al cambio. Se observo que el porcentaje de personal que no aprobd
la evaluacion fue significativamente mayor entre aquellos ubicados en los niveles
mas bajos (d, e, f) y con mayor antigiedad (p <0.0001). En conclusion, los
resultados indican que el rendimiento del personal evaluado en el Sistema
Provincial de Salud durante el periodo Evaluatorio 2017 fue mayormente muy
bueno. Sin embargo, se identificaron areas de mejora en competencias como el
compromiso con la capacitacién, la motivacion, la flexibilidad y la adaptacion al
cambio. Estos hallazgos resaltan la importancia de implementar estrategias de
desarrollo y motivacion del personal para mejorar su rendimiento en estas areas

especificas (13).

Espinoza, et al. (2018) Paraguay. “El rendimiento de los profesionales de
Enfermeria”. El objetivo de este estudio fue sistematizar la definicion de

rendimiento profesional en el contexto de la practica de enfermeria en Cuba.
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Para lograrlo, como metodologia se realiz6 una revision sistematica de
publicaciones en las bases de datos SciELO, Dialnet y Medline/Pubmed,
abarcando el periodo comprendido entre 2010 y 2017. A partir de esta revision,
se identificaron y revisaron un total de 10 articulos, de los cuales 3 resultaron ser
utiles para el estudio. Los resultados obtenidos a través de esta revision
permitieron llevar a cabo una sistematizacién de los términos relacionados con
el rendimiento profesional de enfermeria, o que a su vez facilitd la definicion
operativa del concepto de rendimiento y rendimiento profesional de enfermeria.
Las conclusiones del estudio resaltan la necesidad de abordar de manera mas
profunda el tema del rendimiento del profesional de enfermeria, ya que este
desempena un papel clave en la satisfaccion de las necesidades durante la
gestion del cuidado. La sistematizacion de los términos y la definicion operativa
del rendimiento profesional de enfermeria proporcionan una base sdlida para
futuras investigaciones y contribuyen a un mayor entendimiento de este

concepto en el contexto de la practica de enfermeria en Cuba (14).
2.1.2. Antecedentes nacionales

Talledo, et al. (2019) Lima. Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral en
enfermeros de un hospital publico de Lima, Peru. El objetivo principal de este
estudio fue analizar la influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral de los
enfermeros en un entorno hospitalario especifico. Se utiliz6 como metodologia
un enfoque cuantitativo, y se administraron cuestionarios a una muestra de
enfermeros que trabajaban en el hospital seleccionado. La metodologia del
estudio se centrd en investigar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en los enfermeros que desempefaban sus funciones en un hospital
publico ubicado en Lima, Peru. Los resultados obtenidos revelaron una
correlacion positiva y significativa entre la motivacién y la satisfaccién laboral de
los enfermeros. Esto indica que aquellos enfermeros que experimentaron una
mayor motivacion en su trabajo también experimentaron una mayor satisfaccion
en su entorno laboral. Las conclusiones del estudio resaltan la importancia de
promover la motivacion como un factor clave para mejorar la satisfaccion laboral
de los enfermeros. Estos hallazgos proporcionan informacion valiosa para la

gestion de recursos humanos en el ambito de la enfermeria, al brindar evidencia
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sobre la relacién entre la motivacion y la satisfaccion en el contexto especifico

de un hospital publico en Lima, Peru (15).

Garcia, et al. (2019) Arequipa. Motivacion y rendimiento laboral en enfermeras:
un estudio de relacion inversa. El objetivo de este estudio fue examinar la
relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en enfermeras,
especificamente enfocandose en una relaciéon inversa. Para llevar a cabo la
investigacion, se utilizdé como metodologia un enfoque cuantitativo y se
administraron cuestionarios a una muestra de enfermeras en un entorno clinico.
Los cuestionarios evaluaron tanto la motivacién como el rendimiento laboral de
las enfermeras. Los resultados obtenidos revelaron una relacion inversa
significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral en enfermeras. Esto
indica que cuando la motivacién disminuye, el rendimiento laboral tiende a verse
afectado de manera negativa. En otras palabras, la falta de motivacion puede
tener un impacto perjudicial en el rendimiento de las enfermeras. Las
conclusiones del estudio destacan la importancia de fomentar la motivacion en
el ambito de la enfermeria para mejorar el rendimiento y la calidad de atencidn
proporcionada. Ademas, sugieren la necesidad de implementar estrategias que
promuevan la motivacién y el bienestar de las enfermeras en su entorno laboral,
con el objetivo de optimizar su rendimiento y, en ultima instancia, mejorar los

resultados de atencion al paciente (16).

Linares, M. (2019) Lima. En su investigacion titulada: Motivacion y rendimiento
laboral en el Centro de Salud Huayrona 2018. Lima. El objetivo de este estudio
fue determinar la relacion entre la motivacién y el rendimiento laboral en el Centro
de Salud Huayrona en el afio 2018. Para ello, como metodologia se utilizaron
dos instrumentos: el cuestionario de Motivacion y el cuestionario de Rendimiento
Laboral. Estos instrumentos se aplicaron a una muestra de 48 trabajadores que
incluia médicos, enfermeras, técnicos, obstetras, entre otros. Los resultados
obtenidos mostraron que, en cuanto a la variable de motivacién 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 relacion a las dimensiones extrinsecas e
intrinsecas de la motivacion, se observo una distribucion similar de niveles entre

bueno, regular y malo. En cuanto al rendimiento laboral, se encontré que el
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8.38% de los participantes con motivacion en un nivel malo presentaban un
rendimiento laboral medio, mientras que el 12.50% tenia un rendimiento laboral
bajo, el 8.33% un nivel regular y el 6.25% un nivel alto. Por otro lado, aquellos
con motivacion 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 relacién a
las dimensiones extrinsecas e intrinsecas de la motivacién, se encontraron
resultados similares en cuanto a la relacién con el rendimiento laboral. Aquellos
con dimensiones extrinsecas en un nivel malo o regular mostraron un
rendimiento laboral malo o regular, mientras que aquellos con dimensiones
intrinsecas en un nivel bueno presentaron un rendimiento laboral bueno en un
60.42% de los casos. En conclusién, los resultados del estudio sugieren que
existe una relacion positiva directa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en el Centro de Salud Huayrona. Esto indica que a medida que la motivaciéon
aumenta, se observa un mejor rendimiento laboral. Estos hallazgos pueden ser
utiles para el desarrollo de estrategias de motivacién en el ambito de la salud,
con el objetivo de mejorar el rendimiento y la calidad de atencion brindada por

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

Inca, V. (2018) Lima. Motivacion y rendimiento laboral en el 2BO del hospital
Guillermo Almenara lIrigoyen, Lima 2017. El objetivo de este estudio fue
establecer la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral. Para ello, se
utilizaron como metodologia dos instrumentos: la escala de motivacion y la ficha
de evaluacion del rendimiento laboral del MINSA. Estos instrumentos fueron
aplicados a una muestra de 73 colaboradores de la institucion. Los resultados
obtenidos revelaron que existe una relacion positiva y débil entre la motivacién y
el rendimiento laboral. En cuanto a las dimensiones especificas de la motivaciéon
y el rendimiento laboral, se encontrdé una relacion positiva y moderada entre las
necesidades de logro y afiliacion. Sin embargo, no se encontrdé relacion
significativa entre la motivacion basada en la necesidad de poder y el rendimiento
laboral, con un nivel de significancia mayor o igual a 0.05. Ademas, se determiné
que la relacion entre la motivacion por la necesidad de logro y el rendimiento
laboral es directa y débil. Por otro lado, no se encontré una relacién significativa

entre la motivacién basada en la necesidad de poder y el rendimiento laboral.
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Asimismo, se encontré una relacién directa y débil entre la motivacion basada en
la necesidad de afiliacién y el rendimiento laboral. En conclusion, este estudio
evidencid que existe una relacion directa y débil entre la motivacion y el
rendimiento laboral. Las dimensiones de motivacion relacionadas con las
necesidades de logro y afiliacion mostraron una relacién 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 motivacion efectivas en el ambito laboral (18).

Llagas, S. (2018) Lima. Motivacion y su relacion con el rendimiento laboral de la
enfermera servicio de Neonatologia hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima-
2018. Objetivo: el objetivo fue determinar la relacion de motivacion con el
rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de Neonatologia del hospital
Nacional Arzobispo Loayza Lima-2015. Metodologia: Los instrumentos
empleados fueron la Escala de Motivacion(R-MAWS) y la Ficha de observacién
para medir el rendimiento laboral del MINSA, aplicado en 30 profesionales de
enfermeria. Resultados: hallaron que el 30% del personal presenté un nivel alto
en la motivacion, 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 relacion directa y positiva (r= 0.850) la motivacion con la variable rendimiento

laboral de la Enfermera (16).

Quispe, P. (2018) Puno. Factores de la motivacion y el rendimiento laboral de
los profesionales médicos del hospital Il Es Salud Puno-2017. El objetivo de
este estudio fue establecer la relacion entre los factores de motivacion y el
rendimiento laboral de los profesionales médicos en el Hospital Ill Es Salud Puno
en el afio 2017. Para ello, se como metodologia utilizaron dos instrumentos: el
cuestionario de Motivacion Herzberg, que consta de 34 items, y la escala de
Autoevaluacion del Rendimiento, compuesta por 20 items. Estos instrumentos
fueron aplicados a una muestra de 83 profesionales médicos, que incluyd
especialistas, médicos generales y residentes. Los resultados obtenidos
mostraron que un porcentaje significativo de médicos (38.6%) presentaba un

nivel medio de motivacion en relacion a la politica de la empresa. Asimismo, se
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observé que el 42.2% de los médicos tenia una motivacién de nivel medio en
relacion a la supervision, el 31.1% en relacion a la relacion con el supervisor, el
31.1% en relacién al salario, el 38.6% en relacibn a las relaciones
interpersonales, y el 34.9% tenia una motivacion baja en relacion a las
condiciones de trabajo. Todos estos grupos de médicos presentaron un
rendimiento laboral regular. Al relacionar los factores intrinsecos de motivacion,
se encontro que el 31.3% de los médicos con una motivacion de nivel medio en
relacion al logro, el 30.1% en relacion al reconocimiento, el 48.2% en relacién al
trabajo en si mismo, y el 32.5% con una motivacion baja en relacién a la
responsabilidad, también presentaron un rendimiento laboral regular. En
conclusion, este estudio reveld una relacion significativa entre la motivacion y
el rendimiento laboral de los profesionales meédicos en el hospital analizado. Los
factores de motivacion relacionados con la politica de la empresa, la supervision,
las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, asi como los factores
intrinsecos de motivacién, como el logro, el reconocimiento y el trabajo en si
mismo, influyeron en el rendimiento laboral de los médicos. Estos hallazgos
resaltan la importancia de promover una motivacion adecuada en el entorno

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

Paredes, J. (2018) Lima. Motivacién y rendimiento laboral en personal del
departamento de patologia clinica del H.N.H.U. el Agustino 2017. El objetivo de
este estudio fue determinar la relacion entre las variables de motivacion vy
rendimiento laboral en el departamento de patologia clinica del HNHU. Para ello,
como metodologia se utilizaron dos instrumentos: la escala de motivacién
laboral multidimensional (The Multidimensional Work Motivation Scale) y la ficha
de evaluacion del rendimiento laboral. Estos instrumentos se aplicaron a una
muestra de 91 trabajadores del departamento de patologia clinica, incluyendo
tecndlogos, bidlogos y técnicos. Los resultados obtenidos mostraron que el
53,8% de los trabajadores se ubicd en un nivel regular de motivacion, mientras
que el 46,2% se encontré en un nivel adecuado de motivacion. Ninguno de los
participantes presentdé un nivel deteriorado de motivacion. 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 present6 un
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nivel bajo de rendimiento laboral. En conclusion, este estudio encontré una
relacion significativa y positiva entre la motivacion y el rendimiento laboral en el
departamento de patologia clinica del HNHU. Los resultados indican que a
medida que aumenta el nivel de motivacion, también se observa un mayor nivel
de rendimiento laboral. Estos hallazgos resaltan la importancia de promover la
motivacién en el entorno laboral como una forma de mejorar el rendimiento de

los trabajadores en el departamento de patologia clinica (18).

Marin y Placencia. (2018) Arequipa. Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado. El objetivo de este
estudio fue establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del
personal de Socios en Salud Sucursal Peru, ubicada en Arequipa. Para ello, se
utilizaron como metodologia dos instrumentos: el Cuestionario de Motivacion
basado en la teoria de Frederick Herzberg y el cuestionario Font Roja para
evaluar la satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos mostraron que el nivel
de motivacion 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 motivaciéon mediano, con un
46,3% y un 57,4%, respectivamente. Los factores que obtuvieron mayores

promedios fueron "el trabajo en si mismo como estimulo positivo" y
"responsabilidad”, mientras que el factor con menor promedio fue "desarrollo
profesional". En relacion a la satisfaccién laboral, el nivel fue clasificado como
"medianamente satisfecho" en un 56,6%. EI componente con el promedio global
mas alto fue "relacion personal”, mientras que los componentes con menores
promedios globales fueron "presion en el trabajo", "variedad de la tarea" y
"distension en el trabajo". En conclusién, se encontré una baja correlacion
positiva (r=0,336) entre la motivacion y la satisfaccién laboral en el personal de
Socios en Salud Sucursal Peru. Esto indica que existe una relacion, aunque
débil, entre ambos aspectos. Estos resultados sugieren la importancia de seguir
trabajando en la promocion de la motivacion y la satisfaccion laboral para mejorar

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

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Teoria de la Motivacion de Frederick Herzberg
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Frederick Herzberg fue el creador de esta teoria, la cual explica la motivacion
de las personas para el trabajo a través dos factores complementarios y

estrechamente relacionados:

Los factores de Insatisfaccion o higiénicos, que afectan el contexto del trabajo
(salarios, condiciones laborales, las prestaciones, la seguridad en el empleo,
las politicas administrativas, los procedimientos, la supervision, 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 motivacion necesaria para la consecucion de los
objetivos. Por otro lado, los factores Satisfactores o motivacionales, pueden
impulsar hacia el trabajo; la satisfaccion en el cargo esta funcién del contenido
o de las actividades desafiantes y estimulantes (El grado de responsabilidad,
el reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc.); estos factores son la
energia que conduce a las personas a depositar sus fuerzas en la
organizacion 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 satisfaccidon de
necesidades; ademas, un nivel adecuado de los factores de higiene
simplemente evita la insatisfaccion mientras que un nivel adecuado de los

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

2.3. Bases conceptuales

2.3.1. Concepto de Motivacion

La motivacion dentro de la cultura organizacional, segun el MINSA, se refiere a

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

dedicacion en la organizacién. Se trata de las intenciones y expectativas

individuales que se manifiestan cuando ciertos estimulos del entorno estan

presentes.

La motivacion es un elemento crucial para el rendimiento y la implicacién de los

empleados. Cuando se ofrecen estimulos adecuados, como reconocimiento,
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oportunidades de crecimiento, satisfaccion de necesidades y un entorno laboral
favorable, los empleados tienden a estar mas motivados y comprometidos con
su trabajo. Por el contrario, la falta de estimulos motivadores puede generar

desmotivacién, apatia y una disminucién en el rendimiento laboral.

Es esencial que las organizaciones, incluyendo el MINSA, comprendan la
importancia de fomentar la motivacién de sus empleados para mejorar su
desempeno y satisfaccién laboral. Esto implica implementar estrategias vy
practicas 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 motivacion 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 atencién a la comunidad
(24).

Desde una perspectiva empresarial, se puede entender la motivacion como el
impulso interno que estimula, mantiene y guia el comportamiento de una persona

con el objetivo de alcanzar una meta especifica (22) (23).
Dimensiones de la motivacion
a) Factores extrinsecos o higiénicos:

Los factores externos o higiénicos de la motivaciéon se refieren a los elementos
que se encuentran fuera del individuo y que pueden influir en su nivel de
satisfaccion laboral, pero no necesariamente generan una motivacién intrinseca.
Estos factores abarcan aspectos relacionados con las condiciones de trabajo, el
entorno fisico, la compensacién, los beneficios, la seguridad laboral y las

politicas organizacionales. Algunos ejemplos de estos factores son:

e Factor 1: Tension laboral: El nivel de estrés y cansancio que experimenta

el individuo debido a las demandas y responsabilidades de su trabajo.
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e Factor 2: Presion laboral: La percepcion que tiene el individuo sobre la
carga de trabajo que debe asumir.

e Factor 3: Relacion con los superiores: La satisfaccién que el individuo
experimenta al sentirse informado y conocer las expectativas que sus
jefes tienen hacia él.

e Factor 4: Relacion con los companeros: El grado de satisfaccion que
genera en el individuo la interaccion y las relaciones con sus colegas de
trabajo.

e Factor 5: Monotonia laboral: El impacto que tiene en el individuo la
repetitividad de las tareas y la falta de variedad en su trabajo.

b) Factores intrinsecos o motivacionales:

Los factores intrinsecos o motivacionales de la motivacion se refieren a aspectos
internos del individuo que impulsan una satisfaccion personal y un sentido de
logro en relacion con el trabajo. Estos factores estan asociados a la naturaleza
de la tarea, el contenido laboral y las caracteristicas intrinsecas que la hacen
atractiva, desafiante y significativa para la persona. Algunos ejemplos de estos

factores son:

e Nivel de satisfaccion laboral. El grado de satisfaccion que experimenta
el individuo en relacion a su trabajo y las condiciones asociadas a él.

e Competencia profesional. El nivel de percepcion del individuo acerca de
su preparacion y habilidades profesionales en relacién a las demandas de
su puesto de trabajo.

e Oportunidades de promocion profesional. La percepcion del individuo
sobre las posibilidades de mejorar tanto a nivel profesional como en
términos de reconocimiento por su desempefio laboral.

e Caracteristicas extrinsecas relacionadas con el estatus. El
reconocimiento que el individuo recibe en términos de estatus, ya sea en
términos de remuneracion, independencia dentro de la organizacion o

rendimiento en su puesto de trabajo.

Evaluacion y diagnéstico de la motivacion
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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 propésito, se utilizan diferentes
métodos de diagndstico y evaluacion de la motivacion, que incluyen la

observacion, encuestas o auto reportes, entrevistas y otros enfoques (24).
Técnicas de motivacién

Para fomentar la motivacion de las personas, es esencial considerar tanto el
entorno laboral y social de la organizacion como las caracteristicas individuales
de cada persona. A continuacion, se exponen las principales estrategias de

motivacién descritas por Gonzales (25).

Mejorar las condiciones laborales es una estrategia clave para aumentar la
motivacion en el trabajo. Esto implica realizar mejoras en aspectos como los
salarios, las politicas y normas, el entorno fisico del lugar de trabajo (como la
iluminacion, la temperatura y el mobiliario) y otros recursos materiales. Estas
mejoras buscan generar un entorno mas favorable y satisfactorio para los
empleados, lo que a su vez contribuye a su motivacién y compromiso con el

trabajo.

Ademas, es importante asegurar la adecuacion 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 Optima. Al garantizar una
correspondencia adecuada entre la persona y su funcién laboral, se promueve

su motivacién y rendimiento.

La participacion y delegacion 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 motivacion

intrinseca y sentido de pertenencia.

La formacién y el desarrollo profesional también son estrategias importantes
para fomentar la motivacion en el trabajo. La formacion se centra en proporcionar
a los empleados los conocimientos y habilidades necesarios para desempenar
eficazmente sus tareas, mientras que el desarrollo profesional se enfoca en su
crecimiento a largo plazo, brindandoles oportunidades de aprendizaje continuo y
desarrollo de habilidades transferibles. Ambas estrategias buscan mejorar la

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

Por ultimo, la evaluacion del rendimiento laboral desempefia un papel importante
en la motivacion de los empleados. Este proceso implica proporcionar
retroalimentacion sobre el rendimiento individual, destacando los logros
alcanzados y sefialando areas de mejora. La evaluacion del rendimiento permite
a los empleados tener una vision clara de su desempefno, establecer metas
realistas y desarrollar planes de mejora personalizados. Al brindar
retroalimentacion transparente y constructiva, se fomenta la motivacion del

empleado y se promueve su alineacion con los objetivos organizacionales.

2.3.2. Concepto del Rendimiento Laboral

La evaluacion del rendimiento laboral es una herramienta fundamental para
medir el rendimiento de los empleados dentro de una organizacion. A través de
esta evaluacion, se pueden identificar tanto las areas en las que se ha tenido un
impacto positivo como aquellas que requieren mejoras. El propdsito principal de
medir el rendimiento es identificar oportunidades de mejora y trabajar en ellas
para lograr los objetivos establecidos. La gestion del rendimiento es de gran
importancia para las organizaciones, ya que garantiza la eficiencia y la
satisfaccion de los trabajadores en su labor. Al brindar una retroalimentacién
constante y desarrollar planes de accion, se busca mejorar el rendimiento

individual y, en ultima instancia, contribuir al éxito global de la organizacion (26).

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

caracteristicas 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):

e Calidad del desempenio: Evalua 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.

e Iniciativa: Mide el nivel de autonomia con el que el trabajador aporta
ideas y criterios novedosos en su puesto de trabajo, asi como su
capacidad para enfrentar situaciones no rutinarias y proponer mejoras.

e Relaciones interpersonales: Se refiere a las interacciones entre
individuos en el entorno laboral. Estas relaciones son de vital importancia,
ya que promueven la colaboracién, la comunicacion efectiva y el apoyo
mutuo, lo que a su vez incrementa la motivacion y la productividad de los
empleados.

e Logro de objetivos: Evalua en qué medida el empleado cumple con las
tareas asignadas de manera oportuna y tanto en calidad como en
cantidad, basandose en los conocimientos, acciones y responsabilidades

inherentes a su puesto de trabajo.
Dimensiones del rendimiento laboral

Se requieren habilidades y competencias especificas 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 critico que se esperan de los profesionales en el desempefio
de sus actividades laborales; la iniciativa, que se refiere al grado en que los
empleados actuan de manera espontanea, generando nuevas soluciones vy
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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Evaluacion del rendimiento

La evaluacion del desempeio es fundamental para identificar y aprovechar el
talento dentro de una organizacion, ya que proporciona informacién sobre las
caracteristicas y actividades adecuadas de los empleados. Ademas, sirve como

punto de partida para mejorar la planificacion 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 capacitacion y
entrenamiento. Ademas, promueve una relacion 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 vy
observaciones son fundamentales para el desarrollo y crecimiento de los

empleados, asi como para el fortalecimiento de la organizacion (28).
El proceso de evaluacion de rendimiento:

De acuerdo con la Directiva Administrativa N°142 del MINSA, titulada "Normas y
procedimientos para el proceso de evaluacion del rendimiento y conducta
laboral", la responsabilidad de llevar a cabo el proceso de evaluacidn recae en
los jefes de unidad, quienes deben seguir las disposiciones establecidas. Es
importante tener en cuenta la seleccion del instrumento de evaluacién adecuado
segun el tipo de empleados evaluados, ya sean directivos, profesionales,
técnicos o auxiliares. El sistema de evaluacion del rendimiento establecido por
el MINSA es obligatorio en todas las instituciones del sector y debe ser

implementado de manera integral (29).

2.4.Definicién de Términos

e Profesionales del ambito de la salud: se refiere a todas aquellas
personas que desempeifian labores cuyo objetivo principal es promover la
salud.

e Instituciones hospitalarias: se trata de organizaciones especializadas
que brindan respuestas complejas a los problemas de salud de la

poblacion.
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e Talento humano: hace referencia al conjunto de individuos que trabajan
en una organizacion, 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 motivacion tienen un impacto directo en el
rendimiento y éxito de la entidad.

e Gestion de Recursos Humanos: se refiere a las actividades y
estrategias llevadas a cabo para reclutar, seleccionar, desarrollar, motivar
y retener al personal de una organizacion. El objetivo de la gestion de
recursos humanos es garantizar que los empleados cuenten con las
condiciones y recursos necesarios para desempefiarse de manera
efectiva, promoviendo su satisfaccion, crecimiento y bienestar laboral.

o Calidad del servicio: se refiere a la capacidad de una organizacion, como
un hospital, para ofrecer atencién y servicios que satisfagan las
necesidades, expectativas y estandares de los pacientes y usuarios. Un
servicio de calidad implica brindar cuidados y atencion médica seguros,
efectivos, oportunos, centrados en el paciente y que generen satisfaccion

y resultados positivos para los beneficiarios.
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.Hipoétesis
3.1.1. Hipoétesis General
Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, 2023.

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, 2023.

3.1.2. Hipotesis Especificas

a. Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
2023.

b. Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo,
2023.

3.2. Operacionalizacion de variable

3.2.1. Definiciéon Conceptual de Variables

Variable 1: Motivacion

Es un conjunto de fuerzas o estimulos externas o internas, segun se
produzcan desde el mundo externo de un individuo o desde algo muy

interno y personal que lo motiva a si 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 demas
perciben como su aporte a la consecucion de cada uno de los objetivos

organizacionales (34).
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3.2.2. Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA Y METODO Y
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS -
CONCEPTUAL | OPERACIONAL VALORES TECNICAS
Es un conjunto de | La motivacion se Tension relacionada 1 Tipo y disefo:
fuerzas o medira utilizando con el trabajo EXCELENTE cuantitativo, no
estimulos una escala de Presion del trabajo (85-115) experimental
externas o motivacion Relacion correlacional,
internas, segun se |  laboral. Los Factores interpersonal con sus 2 Buena transversal.
produzcan desde participantes extrinsecos jefes MUY BUENA Método: Hipotético
V1 el mundo externo | responderan a Relacion deductivo
. . . . 3 _ e .
Motivacio de licenciados en una serie de interpersonal con sus (54-84) Poblacion: 30
n enfermeria del preguntas compaferos licenciados en
. . ) BUENA Regular )
servicio UCI relacionadas con Monotonia laboral enfermeria en el
desde algo muy factores 4 area de UCI.
interno y personal | extrinsecos y Satisfaccion por el Muestra: Muestra
que lo motiva a si factores Trabajo REGULAR (23-33) de tipo censal
. , Factores Competencia _—
mismo. extrinsecos. Técnica e
Intrinsecos profesional 5 Mala . _
instrumento:
Promocioén MALA Encuesta

profesional Estatus
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V2:
Rendimie
nto

laboral

Comportamiento
que presentan los
licenciados en
enfermeria del
servicio UCl en el
desarrollo de sus
actividades
laborales, es
decir, aquello que
hacen y que los
demas perciben
como su aporte a
la consecucion de
cada uno de los
objetivos

organizacionales.

El rendimiento
laboral se medira
utilizando una
escala de
rendimiento
laboral. Los
participantes
responderan a
una serie de
preguntas
relacionadas con
iniciativa y
organizacion,
habilidades y
capacidades, y
relaciones

interpersonales.

Iniciativa y

organizacién

Cumplimiento de las
normas

Responsabilidad

Iniciativa
o Oportunidad
Habilidades y . _
_ Calidad de trabajo
capacidades
Planificacién
Relaciones

Relaciones

interpersonales

Interpersonales
Confiabilidad y

discrecion

1
EXCELENTE
2

MUY BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

(8-18)

Eficiente

(54-84)

Regular

(23-53)

Deficiente

Cuestionario de
motivacién laboral
y la ficha de
observacién de
rendimiento

laboral
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO
4.1 Diseiio metodolégico

Tipo y diseio de investigacion

Este tipo de investigacion se denomina no experimental transversal, ya que
no implica una manipulacion intencional y se centra en el analisis y estudio
de los hechos y fendmenos de la realidad una vez que han ocurrido. Es
transversal porque permite examinar y estudiar los hechos y fenomenos de
la realidad en un momento especifico en el tiempo. Adicionalmente
usaremos el disefo correlacional que ayudara a describir la relacion entre

las variables.

Donde:

M: Muestra (enfermeros de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023)
Ox: Observacion de la variable 1: Motivacion
Oy: Observacion de la variable 2: Rendimiento Laboral

r: Relacion de las variables.

4.2 Método de investigaciéon

El estudio realizado utilizé un enfoque metodolégico que incluyd los
métodos descriptivo, estadistico y bibliografico. El método descriptivo se
empled para describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto
de hechos relacionados con otra variable en el presente. Se centré en
estudiar el fendmeno en su estado actual y en su forma natural. Por su

parte, el método estadistico facilitd la representacion de los datos
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observados y apoyo la toma de decisiones mediante el uso de la
estadistica descriptiva. Ademas, se utilizé el método bibliografico para
recopilar y sistematizar informacion proveniente de fuentes secundarias
como libros, articulos de revistas, publicaciones e investigaciones. Este
enfoque fue analitico, ya que permitid investigar las caracteristicas
especificas de los hechos y fendmenos bajo estudio, segun lo
mencionado por Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) y Espinoza
(2018).

4.3 Poblacién y muestra

Poblacion

La muestra estuvo compuesta por el conjunto completo de profesionales
de enfermeria contratados que trabajan en el area de cuidados intensivos
del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion,

sumando un total de 50 personas.

Muestra

Se seleccionara a todos los licenciados en enfermeria que trabajan en el
area de cuidados intensivos del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico Daniel Alcides Carridn, sin excluir a ninguno de ellos. Se
aplicaran ciertos criterios de inclusién y exclusion para garantizar la

adecuada composicion de la muestra.
Criterios de inclusién:

e Seincluyeron a todos los profesionales de salud empleados en el Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrion,
independientemente de su modalidad de contratacion (Contrato
Administrativo de Servicios, terceros, plaza bloqueada), siempre y cuando
estuvieran trabajando en el campo asistencial.

e Se considerd la participacion voluntaria del personal de salud en la
investigacion, siendo necesario que firmaran el consentimiento informado
para formar parte del estudio.

e Se establecid como criterio de inclusion que el personal de salud tuviera

un tiempo de servicio mayor a 6 meses en el Hospital.
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4.4

4.5

Criterios de exclusion:

Se excluy¢ al personal de salud que estuviera de vacaciones o en licencia
por enfermedad u otros motivos durante el periodo de estudio.

Se respetd la decisidon expresa del personal de salud que manifestara su
deseo de no participar en la investigacion.

No se considero al personal que desempefiara labores administrativas en

el hospital como parte de la muestra.

Lugar de estudio y periodo desarrollado

La investigacion se realizé en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, ubicado en

Huancayo, durante el afio 2023.

El periodo de estudio abarco los meses de febrero, marzo, abril y mayo.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion
Metodologia: En este estudio, se empled la técnica de encuesta como
medio para recopilar los datos necesarios, con el fin de obtener informacion

sobre la motivacion y rendimiento laboral del personal de salud.

Herramientas: Para llevar a cabo este estudio, se utilizaron dos
instrumentos de recopilaciéon de informacién, especificamente el
Cuestionario de Motivacion Laboral y la Ficha Técnica de Escala de

Rendimiento Laboral.

Cuestionario de motivacion laboral: E| cuestionario utilizado en este estudio

fue adaptado a partir de la versién original creada por Linares en Peru en el afio

2017, para adecuarlo a la realidad especifica de nuestra investigacion. La

aplicacion del cuestionario se llevo 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 items, organizados en dos

dimensiones con 5 y 4 indicadores respectivamente.
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Dimension Factores Extrinsecos

Tension relacionada con el trabajo (1-5)
Presién del trabajo (6-7)
Indicadores e | Relacion interpersonal con sus jefes | (8)
items: Relacién interpersonal con sus
comparieros (9)
Monotonia (10-11)
Dimension Factores Intrinsecos:
Satisfaccién por el trabajo (12-15)
Indicadores e | Competencia profesional (16 —18)
items: Promocién 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 investigacion (14).

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

rendimiento utilizada en este estudio fue creada por el MINSA y se basa en la
Directiva administrativa N° 142 MINSA/OGGRH-V.01 "Normas y procedimientos

para el proceso de evaluacién del rendimiento y conducta laboral" del afio 2008.

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

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

Dimension Iniciativa y organizacion

Indicadores e items:

Cumplimiento de las normas

Responsabilidad
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Iniciativa (2)

Dimension Habilidades y capacidades:

Oportunidad 4)
Indicadores e items:

Calidad de trabajo (5)

Dimensidon Relaciones interpersonales:

Relaciones interpersonales (7)
Indicadores e items: | Confiabilidad y discrecion (6)
Colaboracion (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 medicion de las variables que se estan evaluando (17).

4.6 Analisis y procesamiento de datos

Con el fin de alcanzar los objetivos establecidos en este estudio, se organizo la
informacion obtenida mediante los instrumentos correspondientes utilizando
programas informaticos como Excel y SPSS. Se realizaron tablas de frecuencias
y graficos de barras para visualizar los datos de manera clara. Ademas, la prueba
estadistica de Spearman desempefié un papel fundamental en la investigacién
al permitir analizar la relacion entre dos variables ordinales. Esta prueba fue
utilizada debido a que nuestros datos no seguian una distribucion normal, y nos
permitido determinar si existia una correlacién monotdnica entre ellas. Al calcular
el coeficiente de correlaciéon de Spearman, obtuvimos un valor que oscil6 entre -
1y 1. Los valores cercanos a 1 indicaron una correlacion positiva, mientras que
los valores cercanos a -1 indicaron una correlacion negativa. Por otro lado, los
valores cercanos a 0 sugirieron la ausencia de una relacion lineal. A través de
los resultados obtenidos con la prueba de Spearman, pudimos comprender de
manera mas profunda la relacion entre las variables y respaldar nuestras

conclusiones de manera solida y objetiva.
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4.7 Aspectos Eticos en Investigacién

4.8

En el Hospital Regional Docente Clinico Quiruargico Daniel Alcides Carrion,
Servicio de Cuidados Intensivos, se aplicaron consideraciones éticas
basadas en el disefio de investigacion cuantitativa en la poblacion de
estudio. Se garantizd la participacion voluntaria de los individuos,
informandoles sobre la naturaleza y el propdsito del estudio de manera

clara y precisa.

Se aplicd el principio de beneficencia, asegurando que la investigacién
promoviera el bienestar de los participantes y no causara ningun dafo. Se
mantuvo la confidencialidad de la identidad de los participantes,
preservando su privacidad y protegiendo la informacion recopilada durante

el estudio.

La justicia fue un principio guia en el estudio, asegurando un trato equitativo
para cada individuo y respetando los principios morales y éticos
establecidos. Ademas, se respetaron los objetivos de investigacion de
manera clara y transparente, y se garantizé la correcta atribucion de la
informacion bibliografica, haciendo referencia a los autores y sus datos

editoriales correspondientes.

En resumen, se aplicaron consideraciones éticas fundamentales en el
disefio y desarrollo de la investigacion en el Hospital Regional Docente
Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrion, Servicio de Cuidados Intensivos,
asegurando la participacion voluntaria, el beneficio y bienestar de los
participantes, la confidencialidad de la informacion y el respeto a los

principios de justicia y claridad en la investigacion.

Confiabilidad

El coeficiente de Alfa de Cronbach es una medida de confiabilidad utilizada
para evaluar la consistencia interna de una escala de medicion. Se calcula
como una media ponderada de las correlaciones entre las variables o items
que componen la escala. Existen dos formas de calcularlo: a partir de las
varianzas (Alfa de Cronbach) o de las correlaciones de los items (Alfa de

Cronbach estandarizado). Ambas formulas 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 formula 20, se
utiliza para calcular la consistencia interna de escalas dicotomicas,
mientras que el coeficiente de Alfa de Cronbach se aplica a escalas
politdmicas. Estos coeficientes son matematicamente equivalentes. Es
importante destacar que estos coeficientes solo se pueden calcular
adecuadamente en escalas que miden atributos o caracteristicas, no en
pruebas de conocimiento que requieren entrenamiento o conocimiento
previo en un tema especifico, como las aplicadas en colegios o

universidades.

Los valores de los coeficientes de consistencia interna pueden oscilar entre
-1y 1. Un valor de 1 indica una correlacion perfecta entre los items, lo cual
es poco comun en psicologia. Un valor de 0 indica ausencia de correlacion,
mientras que un coeficiente de -1 indica una correlacion negativa entre los

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

En términos de interpretacion, 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 construccion

de la escala.
Confiabilidad:

V. 1 “Motivacion” V. 2 “Rendimiento Laboral”
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronba|N de elementos Alfa de Cronba|N de elementos

0.926 23 0.903 8
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La prueba de confiabilidad o procedimiento para evaluar la confiabilidad
del instrumento se llevd a cabo en el Hospital Regional Docente Clinico
Quiruargico Daniel Alcides Carrion, especificamente con el personal de
Cuidados Intensivos. Se utiliz6 una muestra reducida de 15 licenciados
en enfermeria 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 informacién 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 podrian
afectar negativamente la investigacion, como un diseno inadecuado que
resulte en el abandono de la encuesta o preguntas mal formuladas que

puedan generar confusion en los encuestados.

En el caso especifico de este estudio titulado "MOTIVACION Y
RENDIMIENTO LABORAL EN LOS ENFERMEROS DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE
CLINICO QUIRURGICO DANIEL ALCIDES CARRION, HUANCAYO,
2023", se llevé a cabo la prueba de confiabilidad del instrumento. El
objetivo principal de esta prueba fue determinar cémo la motivacion del
personal de enfermeria del area de Cuidados Intensivos en el Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion influye en su

rendimiento laboral.

SELECCION DE PARTICIPANTES: La muestra piloto consisti6 en 15
enfermeras que trabajan en el servicio de Cuidados Intensivos del

Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion. Se
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incluyé a enfermeras que estuvieran actualmente en el servicio de UCl y
que aceptaron participar en la investigacion.

METODO DE APLICACION: Este estudio servira como una guia para el
servicio de UCI y otros servicios con problematicas similares. Se llevo a
cabo en el servicio de Cuidados Intensivos del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, utilizando instrumentos
validados para medir la motivacion del personal de UCI. Los resultados
de esta investigacidon podran ser utilizados como base para futuros
estudios relacionados. Los instrumentos utilizados para recopilar los datos
fueron un cuestionario y una ficha de observacion elaborada por el MINSA
para evaluar el rendimiento laboral.

RECURSOS: El proyecto fue realizado por dos licenciadas en enfermeria,
Katherine Morales Garcia y Diana Moya Camayo. La poblacion de estudio
consistié en 30 enfermeras que trabajan en el servicio de UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carridon. Se incluyo6 a
todo el personal de enfermeria que trabaja en UCI, independientemente
de su sexo y tipo de contrato, y que aceptaron participar en el estudio.
PLANIFICACION OPERATIVA: Katherine Morales Garcia y Diana Moya
Camayo, ambas enfermeras del servicio de UCI, fueron responsables de
la aplicacién y ejecucion de todo el trabajo del proyecto.

EQUIPO DE TRABAJO: Katherine Morales Garcia y Diana Moya
Camayo, ambas licenciadas en enfermeria, colaboraron en este proyecto
con el objetivo de obtener la segunda especialidad en enfermeria en
cuidados intensivos.

RESULTADOS: La prueba de confiabilidad se llevé a cabo en el servicio
de UCI del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides
Carridn, 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

Motivacion de los licenciados en enfermeria de UCI del Hospital Regional Docente

Clinico Quiruargico Daniel Alcides Carrién, 2023.

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

Interpretacién:

Los resultados mostraron que el 58% (17) del personal de salud del area de UCI
del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carridn
presentaron una regular motivacion, seguido de un 36% (11) con una motivacion

buena, y el 6% (2) presenté una mala motivacién laboral.

Tabla 2

Rendimiento Laboral de los licenciados en enfermeria de UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrién, 2023.

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

Interpretacién:

Los resultados evidencian que el personal de salud del area UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrion en su mayoria (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

Hipotesis general

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.
PRUEBA DE NORMALIDAD
Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios:
NC = 95
a = 0.05 (Margen de error)
Segun 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 enfermeria del
servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamafo de nuestra

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov — Smirnov.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D.Laboral ,236 30 ,000 ,811 30 ,000
amotivacion ,268 30 ,000 ,790 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISION DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribucidon normal, entonces
es No paramétrica
P-Valor >=0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribucion normal, entonces es
paramétrica.
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Nuestras variables no siguen una distribucion normal, porque el nivel de
significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Ademas, por los criterios
para tomar decision 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 distribucién normal,

entonces son No paramétricas.

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables
deben ser categoricas dicotomicas o politbmicas 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 correlacion.

Tabla 3 Relacidon entre la motivacion y el rendimiento laboral de Ilos licenciados en
enfermeria de UCI del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides
Carrién, 2023.

Rendimiento

Correlaciones Motivacion
Laboral

Correlaciéon de Spearman 1 ,571
Motivacién Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

Correlacién de Spearman ,571 1
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

ESCALA DE VALORES
Valorder Interpretacion

40,91 a + 1,00 | Correlacién positiva perfecta

+0,76 a + 0,90 | Correlacién positiva muy fuerte

+0,51 a + 0,75 | Correlacién positiva considerable

+0,11 a + 0,50 | Correlacién positiva media

+0,01 a + 0,10 | Correlacion positiva débil
Fuente: Hernandez, R., & Fernandez, C. (1998).

Interpretacion:
Los resultados evidenciaron un valor de significancia p = 0.000, puesto que el
valor p es menor a < 0.05, por lo que se concluy6 que existe relacion entre las

variables motivacion y el rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica 1
HO: No existe relacién significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirargico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion y
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.
PRUEBA DE NORMALIDAD
Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios:
NC =95
a = 0.05 (Margen de error)
Segun 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 enfermeria del
servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamafo de nuestra

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov — Smirnov.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D.Laboral ,268 30 ,000 ,790 30 ,000
amotivacion ,235 30 ,000 ,803 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISION DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribucidon normal, entonces
es No paramétrica
P-Valor >=0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribucion normal, entonces es
paramétrica.
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Nuestras variables no siguen una distribucion normal, porque el nivel de
significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Ademas, por los criterios
para tomar decision 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 distribucién normal,

entonces son No paramétricas.

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables
deben ser categoricas dicotomicas o politbmicas 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 correlacion.

Tabla 4 Relacidn entre los factores extrinsecos de la motivacioén y el rendimiento laboral
de los licenciados en enfermeria de UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirargico Daniel Alcides Carrién, 2023.

Correlaciones Faftores Rendimiento
extrinsecos Laboral
Correlacién de Spearman 1 ,554
Factores extrinsecos Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Correlacién de Spearman ,554 1
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

ESCALA DE VALORES
Valorder Interpretacion

+0,91 a + 1,00 | Correlacién positiva perfecta

+0,76 a + 0,90 | Correlacion positiva muy fuerte

+0,51 a + 0,75 | Correlacion positiva considerable

+0,11 a + 0,50 | Correlacién positiva media

+0,01 a + 0,10 | Correlacion positiva debil
Fuente: Hernandez, R., & Fernandez, C. (1998).

Interpretacion:
Los resultados evidencian un valor de significancia p = 0.000 que es menor que
a < 0.05, donde se concluy6 que existe relacion entre los factores extrinsecos de

la motivacion y el rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica 2
HO: No existe relacién significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion y
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.
PRUEBA DE NORMALIDAD
Para nuestro test de Normalidad usaremos los siguientes criterios:
NC =95
a = 0.05 (Margen de error)
Segun 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 enfermeria del
servicio UCI, por ende, vamos a usar Shapiro Wilk por el tamafo de nuestra

muestra o grado de libertad. Descartamos Kolmogorov — Smirnov.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D.Laboral ,268 30 ,000 ,790 30 ,000
rexterna ,272 30 ,000 ,804 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

CRITERIOS PARA TOMAR DECISION DE UNA PRUEBA DE NORMALIDAD

P-Valor 0,000 < 0,05: Acepta H1: La variable aleatoria no tiene distribuciéon normal, entonces
es No paramétrica
P-Valor >=0,05: Acepta Ho: La variable aleatoria si tiene distribucion normal, entonces es
paramétrica.
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Nuestras variables no siguen una distribucion normal, porque el nivel de
significancia de ambas variables es menor al p = 0.05. Ademas, por los criterios
para tomar decision 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 distribucién normal,

entonces son No paramétricas.

Generalmente, para trabajar con Kendall, Fisher, Chi cuadrado las variables
deben ser categoricas dicotomicas o politbmicas 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 correlacion.

Tabla 5 Relacidn entre los factores intrinsecos de la motivacion y el rendimiento laboral
de los licenciados en enfermeria de UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirargico Daniel Alcides Carrién, 2023.

Correlaciones ' Faftores Rendimiento
intrinsecos Laboral
Correlacién de Spearman 1 ,512
Factores intrinsecos Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Correlacién de Spearman ,512 1
Rendimiento Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

ESCALA DE VALORES
Valorder Interpretacioén

+0,91 a + 1,00 | Correlacidon positiva perfecta

+0,76 a + 0,90 | Correlacién positiva muy fuerte

+0,51 a + 0,75 | Correlacién positiva considerable

+0,11 a + 0,50 | Correlacién positiva media

+0,01 a + 0,10 | Correlacion positiva débil
Fuente: Hernandez, R., & Fernandez, C. (1998).

Interpretacion:
En la tabla se observa el valor significancia de p = 0.000, menor a < 0.05, el
resultado que expresoé fue que los factores intrinsecos de la motivacion y el

rendimiento laboral estan relacionados.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1.Demostracion de la hipétesis con los resultados.

Hipotesis general:

Ha: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, 2023.

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral en las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, 2023.

En la tabla N° 3, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de correlacion (r) de 0.571, con un valor de significancia (p) de 0.000,
que es inferior al nivel de significancia establecido (a=0.05). Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, lo que indica

que existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral.
Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacién significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos de la motivacion y
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

En la tabla N° 4, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de correlacion (r) de 0.554, con un valor de significancia (p) de 0.000,
que es inferior al nivel de significancia establecido (a=0.05). Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica de investigacion
numero uno, lo que indica que existe una relacion significativa entre los factores

extrinsecos de la motivacién y el rendimiento laboral.
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Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacién significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos de la motivacion y
el rendimiento laboral de las enfermeras del servicio UCI del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrién, Huancayo, 2023.

En la tabla N° 5, al aplicar la prueba paramétrica de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de correlacion (r) de 0.512, con un valor de significancia (p) de 0.000,
que es inferior al nivel de significancia establecido (a=0.05). En consecuencia,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica de investigacion
numero dos, lo cual indica que existe una relacién significativa entre los factores

intrinsecos de la motivacion y el rendimiento laboral.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Este estudio ha identificado una relacion significativa entre el nivel de motivacion
y el rendimiento laboral del personal de salud en el area de UCI del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, 2023.
Sin embargo, para respaldar sélidamente estas afirmaciones, es importante
considerar las comparaciones con investigaciones previas presentadas en el

texto.

Por ejemplo, los resultados obtenidos aqui difieren de los encontrados por
Linares en su investigacion de 2018 sobre la motivacion laboral y el rendimiento
en el Centro de Salud Huayrona. En su estudio, Linares identificd una relaciéon
positiva directa entre ambas variables. Ademas, el estudio de Inca en 2018 sobre
el area 2BO del hospital Guillermo Almenara Irigoyen demostré una relacion
directa aunque débil entre motivacién y rendimiento laboral. Similarmente,
Llagas en 2017 encontré una relacion directa y positiva (r=0.850) entre la
motivacién y el rendimiento laboral de las enfermeras en el Hospital Nacional

Arzobispo Loayza.

32



Estos hallazgos resaltan la importancia de considerar el contexto y las
particularidades de cada area de trabajo al analizar la relacién entre motivacion
y rendimiento laboral. Cada uno de estos estudios, realizado en diversos
entornos de atencion médica, proporciona evidencia adicional sobre cémo los
factores de motivacion se relacionan con el desempeno de los profesionales de

la salud.

Ademas, se han presentado otros trabajos que respaldan la relacion entre
motivacion y rendimiento laboral. Quispe en 2018 encontré una relacion
significativa entre las variables en los profesionales médicos del hospital Il Es
Salud Puno, mientras que Paredes en el mismo ano descubrié una relacién
directa y positiva en el personal del departamento de patologia clinica del
H.N.H.U. el Agustino.

Por otro lado, Marin y Placencia, en su investigacion sobre la motivacion y
satisfaccion laboral en el sector privado, identificaron una relacién positiva pero
baja entre motivacién y satisfaccién laboral. Sin embargo, los resultados de
Arboleda y Cardona en 2018 indican que el principal impulsor para la satisfaccion
y el buen rendimiento es el ambiente de trabajo en las instituciones prestadoras
de servicios de salud (IPS) del valle de Aburra, contrastando con los hallazgos

de factores extrinsecos en esta investigacion.

Estos estudios anteriores fortalecen las afirmaciones presentadas por Pena en
su investigacion, donde resalta la importancia de la motivacion laboral en las

organizaciones empresariales para alcanzar altos niveles de rendimiento.

En resumen, considerando los resultados de esta investigacion junto con los
hallazgos previos mencionados, se llega a la conclusién sdlida de que la
motivacién desempefia un papel crucial en el rendimiento laboral de alta calidad,
especialmente en el contexto de la salud donde la atencion de calidad es
fundamental. La consistencia en los hallazgos anteriores demuestra la influencia
positiva de la motivacién en el compromiso, la productividad y la satisfaccion

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

Se demostré que las variables motivacién y rendimiento laboral tienen una
relacion estadisticamente significativa (r=0.571, p=0.000). Lo expuesto
anteriormente permite concluir que, la motivacion del personal de salud del
servicio UCI incide de manera directa en su rendimiento profesional en la
institucion.

Se establecid la relacion entre la dimension factores extrinsecos de la motivacion
y el rendimiento laboral (r=0.554, p=0.000); evidenciando que los indicadores
como la tensién y presion en el trabajo, las relaciones interpersonales con los
jefes y compafieros, ademas de la monotonia laboral se relacionan directamente
con la eficiencia en la labor profesional de los licenciados en enfermeria del

servicio de UCI.

Se establece que la relacion entre la dimensién factores extrinsecos de la
motivacién y el rendimiento laboral (r=0.512, p=0.000); reflejando que las
mejoras en los indicadores como la satisfaccién por el trabajo, la competencia
profesional de enfermeria del servicio de UCI, la promocién y el estatus

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

Se sugiere que el Servicio de Cuidados Intensivos del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides Carridn, especialmente los jefes
del servicio, organicen charlas y talleres de motivacion personal en el trabajo,
centradas en temas como actitud mental positiva, motivacion, talento y
relaciones humanas. Estas actividades pueden generar cambios positivos
en el personal de enfermeria y promover actitudes mas motivadas y
positivas.

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 0 mecanismos que estimulen e incentiven al grupo, como la
entrega de reconocimientos publicos, premios y otros tipos de estimulos.
Estas acciones ayudaran a que las enfermeras se sientan reconocidas vy
valoradas, lo que a su vez promovera su motivacién y rendimiento laboral.
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
contribuiran a motivar e incentivar al personal, fortaleciendo su autoestima y
generando un impacto positivo en su rendimiento laboral.

Se sugiere al Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico Daniel Alcides
Carrién realizar modificaciones en las condiciones ambientales (fisicas) que
pueden estar generando desmotivacion en las enfermeras y afectando

negativamente su rendimiento laboral. Al mejorar estas condiciones y crear
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un entorno mas activo y estimulante, se promovera una mayor motivacion y
compromiso por parte del personal.

Las supervisiones realizadas por las responsables del area en el Servicio de
Cuidados Intensivos deben ser concebidas como una oportunidad para
mejorar la ejecucion de las tareas, mas que como una simple evaluacion o
medio de sancion. Para lograr esto, es necesario capacitar a las enfermeras
en actividades practicas y proporcionarles herramientas que les permitan
desarrollar sus habilidades y competencias. De esta manera, las
supervisiones se convertiran en un recurso para el crecimiento profesional y

la mejora continua.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS
ANEXO 1

MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL DE LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO
UCI DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLIiNICO QUIRURGICO DANIEL
ALCIDES CARRION, HUANCAYO, 2023.
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ANEXO 2

Ficha de evaluacion de expertos sobre los instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

1. FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validacién
del instrumento de recoleccion de datos (IRD) de la tesis:

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validacion que servira para que nos
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada item del instrumento. Agradecemos de
antemano sus aportes que permitiran validar el instrumento, criterio requerido para toda
investigacion

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

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones
NO
de
Ite El item corresponde a El item permite medir El item se comprende,
m alguna dimension y/o lo que pretende el su redaccion es
indicador de la variable a instrumento. adecuada.
medir.
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




10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

10

11




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 items del instrumento permiten lograr los objetivos de X
la investigacion.
Los items del instrumento estan distribuidos de manera X
légica y secuencial.
El nimero de items es suficiente para recoger la X
informacion que permita medir la variable.
El disefio del instrumento es accesible a la poblacion X

sujeto de estudio.

Datos del experto:

Nombres y Apellidos: | HUAMAN TICLLACURI MIRTHA LUZ

Especialidad/Grado | MAGISTER EN

ESPECIALIDAD
académico ENFERMERIA EN CUIDADOS INTENSIVOS

EN

Fechay sello: 04/03/2023

f
s b4

Firma:
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del instrumento de recoleccién de datos (IRD) de la tesis:

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validacién que servira para que nos
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada item del instrumento. Agradecemos de
antemano sus aportes que permitiran validar el instrumento, criterio requerido para toda
investigacion

A continuacion, se le solicita identificar el item y contestar marcando con un aspa (X) en
la casilla que usted considere conveniente, ademas puede hacernos llegar sus valiosas
sugerencias en la columna de observaciones.
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NO
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m alguna dimension y/o lo que pretende el su redaccion es
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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 items del instrumento permiten lograr los objetivos de X
la investigacion.
Los items del instrumento estan distribuidos de manera X
légica y secuencial.
El nimero de items es suficiente para recoger la X
informacion que permita medir la variable.
El disefio del instrumento es accesible a la poblacion X
sujeto de estudio.

Datos del experto:

Nombres y Apellidos:

GOMEZ PEREZ KATERINE KAREN

Especialidad/Grado

académico

MAGISTER EN ESPECIALIDAD

ENFERMERIA EN EMERGENCIAS

DESASTRES NATURALES

EN
Y

Fechay sello:

04/03/2023

Firma:
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

1. FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validacién
del instrumento de recoleccién de datos (IRD) de la tesis:

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validacién que servira para que nos
pueda hacer llegar sus apreciaciones para cada item del instrumento. Agradecemos de
antemano sus aportes que permitiran validar el instrumento, criterio requerido para toda
investigacion

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

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones
NO
de
Ite El item corresponde a El item permite medir El item se comprende,
m alguna dimension y/o lo que pretende el su redaccion es
indicador de la variable a instrumento. adecuada.
medir.
Si No Si No Si No
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Los items del instrumento permiten lograr los objetivos de X
la investigacion.
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El nimero de items es suficiente para recoger la X
informacion que permita medir la variable.
El disefio del instrumento es accesible a la poblacion X

sujeto de estudio.

Datos del experto:

Nombres y Apellidos: | TINOCO MAYORCA KAREN TATIANA

Especialidad/Grado | MAGISTER EN

ESPECIALIDAD
académico ENFERMERIA Y NEONATOLOGIA

EN

Fechay sello: 04/03/2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

1. FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validacién

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

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validacion que servira para que nos

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

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

investigacion

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

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

sugerencias en la columna de observaciones.

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones
NO
de ] , . . .
ite El item corresponde a El item permite medir El item se comprende,
alguna dimension y/o lo que pretende el su redaccion es
m indicador de la variable a instrumento. adecuada.
medir.
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
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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 i_nstrumento contiene instrucciones claras y X
precisas.
Los items del instrumento permiten lograr los X
objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento estan distribuidos de X
manera légica y secuencial.
El numero de items es suficiente para recoger la X
informacién que permita medir la variable.
El disefo del instrumento es accesible a la poblacién X
sujeto de estudio.

Datos del experto:

Nombres y Apellidos:

DAVID ARTURO CARDENAS DE LA CRUZ




Especialidad/Grado

académico

ESPECIALISTA  EN
DESASTRES

EMERGENCIAS Y

Fecha y sello:

28/02/2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado(a) profesional, usted ha sido invitado(a) a participar en el proceso de validacién

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

Por ello se le alcanza el instrumento y la ficha de validacion que servira para que nos

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

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

investigacion

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

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

sugerencias en la columna de observaciones.

Coherencia Pertinencia Claridad Observaciones
NO
de ) ) . . )
ite El item corresponde a El item permite medir El item se comprende,
m alguna dimension y/o lo que pretende el su redaccion es
indicador de la variable a instrumento. adecuada.
medir.
Si No Si No Si No
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
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7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
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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 ipstrumento contiene instrucciones claras y X
precisas.
Los items del instrumento permiten lograr los X
objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento estan distribuidos de X
manera légica y secuencial.
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Datos del experto:
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DESASTRES
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Firma:

ool

Lic. Miguel A. Diaz Dili2
EMERGENCIAS ¥ DESASTRES
C.EP. 49704 REE 01629

Fecha y sello:

01/03/2023




ANEXO 3
VALIDEZ

Validez por contenido

Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg |Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg [Preg
unta |unta |unta | unta [unta |unta |unta | unta [unta |unta |unta | unta [unta | unta |unta | unta [unta |unta |unta | unta [unta |unta |unta
JUECES| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10|11 |1 12 | 13| 14 | 15| 16 [ 17 [ 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 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| 04| 1.04]| 1.84| 1.44[1.04] 04| 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

i. Mediante la varianza de los items

K: 23
k v Vi 24.56 Rangos Magnitud
a= -1 — Vt: 86.16 0,81 a 1,00 Muy Alta
k-1 V, 0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
o= 0.75 0,21 a 0,40 Baja
a : Alfa de Cronbach— = LT My B

Fuente: Tomado de Ruiz Bolivar (2002)

k : NUmero de items

. Estadisticas de fiabilidad
V,: Varianza de cada item

Alfa de
: . : = Cronbach
V,: Varianza del total - Alfa de basada en N de Este cuadro nos indica que hemos entregado a los 5 expertos para
Cronbach | | entos | €lementos obtener la validacion por contenido, es decir por cada item del

estandarizados cuestionario que se ha configurado. El resultado es de 0,75, que viene
hacer ALTO.
0.75 0.75 23




Validez por criterio

JUECES Criterio1 Criterio2 Criterio3 Criterio4 Criterio5 Criterio6 Criterio? Criterio8 Criterio9 Criterio10 TOTAL
1 5 5 5 4 4 4 4 5 45
2 5 4 4 4 4 4 5 4 40
3 5 3 4 4 4 4 4 4 38
4 5 3 4 4 4 4 4 4 38
5 4 3 4 4 4 4 3 3 36
VARIANZA 0.16 0.64 0.16 0 0 0 64 0 0.4 0.4 9.44
i. Maediante la varianza de los items :
Rangos Magnitud
k TV k= 10 0,81 a 1,00 Muy Alta
0=r— 1—? Vi= 256 0,61 a0,80 Alta
‘ ; Vi= 9.44 0,41 2 0,60 Moderada
a= 0810 0,21 a0,40 Baja
a : Alfa de Cronbach ' 0,01 a 0,20 Muy Baja

k : Numero de items
V;: Varianza de cada item
V,: Varianza del total —

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.810 10

Fuente: Tomado de Ruiz Bolivar (2002)

Este cuadro nos indica que se solicita a 5 jueces obtener la

validacion por contenido, es decir ver la coherencia que el instrumento
en base a la estructura del proyecto de Investigacion. El resultado es

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



VALIDEZ DE INSTRUMENTO RESPECTO A LAS DIMENSIONES

Dimensién Factores Extrinsecos Dimensién Factores Intrinsecos:
Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg|Preg
unta [unta |unta |unta |unta | unta [unta [unta | unta |unta |unta | TOTAL ([unta [unta |unta |unta |unta |unta |unta |unta [unta [unta |unta |unta| TOTAL
JUECES| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 [ 11 12 [ 13 [ 14 |15 16 | 17 | 18 | 19 [ 20 | 21 | 22 | 23
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
VARIAN] 1.04] 0.4] 1.04| 1.84| 1.44| 1.04] 04| 1.04| 1.84| 1.44| 0.96] 28.16| 0.24| 12| 04| 04| 1.04| 1.84| 1.44]| 2.16] 0.4]| 1.04| 3.04| 2.16 448

Coeficiente del alfa de Cronbach Coeficiente del alfa de Cronbach
K: 11 Ki 12
sumato| Vi 12.48 sumato| Vi 15.36
Vt: 28.16 Vt: 448
o 0.61 a  0.72

Validacion por contendio de la Dimension Factores Extrinsecos _



ANEXO 4

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
(Tomado de Linares, 2017)

Edad: Sexo: Tiempo de servicio (afios):
Profesion: Servicio:
Condicidn labaral: Mombrada () Contratado ( )

Instrucciones:

Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de maotivacidn, y le llevard unos 10 minutos
completarla. Sus respuestas son andnimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para

ello debe responder Escala:

Excelente Muy buena Buena Regular Deficiente
5 4 3 2 1

N" | Enunciado 1

1 | Soy responsable en mi centro de trabajo

2 | Alfinal de la jornada laboral me encuentro muy cansado

3 Con bastante frecuencia me he sorprendide fuera del C.S pensando en
cuestiones relacionadas con mi trabajo

4 Me he visto obligade a emplear al tope toda mi energla y capacidad para
realizar mi trabajo

5 | Aveces mitrabajo perturba mi estado de animo o a mi salud

6 | Tengo la sensacion de que me falta iempo para realizar mi trabajo

7 | Creo gue mi trabajo es excesivo, no doy abasto con lo que hay que hacer

8 | La relacidn con mi superior es muy cordial

9 | Las relaciones con mis compaferos son buenas

10| Mitrabajo es el mismo de todos los dias, no varia nunca

11 Los problemas personales de mis compaferos de trabajo habitualmente me
suelen afectar

12 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

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

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

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

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

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

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

19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy
reconfortante

21| Tengo muchas posibilidades de crecer profesionalmente

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

23 | El sueldo que percibo es muy adecuado




INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera
responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

ANEXO 5

FICHA DE RENDIMIENTO LABORAL

(Tomado del MINSA 2008)

1 2 3 4 o
Excelente Planifica con | Buena Tiene Le es muy
nivel de | facilidad las | planificacion. | inconvenientes | dificil
planificacion | actividades. para planificar | planificar las
-5 de sus Aprovecha sus actividades
3 actividades. | Aprovecha los actividades. de su area.
= satisfactoriame | recursos con
'E Maximo nte los | criterio Puede No
o provecho de | recursos. aprovechar racionaliza
los recursos. mejor los | los recursos
recursos designados
Excelente Muy Cumple con | Ocasionalment | Falla en el
B grado de | responsable responsabilid | e asume las | Cumplimient
= responsabilid | en las | ad las | funciones o de los
£ |ad funciones. funciones encomendada | objetivos
@ encomendad | s. trazados.
@ Facilidad Muestra as.
2 para asumir | Compromiso Poco
T funciones COMpPromiso.
Aporta con | Con frecuencia | Se apegaala | Carece de | Por lo
iniciativas. realiza aportes | rutina iniciativa. general se
importantes establecida, a apega a la
Logrando los | para mejorar el | veces  logra | Necesila rutina
_E objetivos  en | trabajo sus objetivos | drdenes para | establecida
= la labor que | sugiriendo comenzar reportando
ﬁ desempena. | formas  para acciones ¥ | siempre
actualizar los lagrar anomalias
objetivos objetivos. existentes.
institucionales.
Entrega sus| Cumple con|Entrega los [ No todos los [ No cumple
trabajos en el | los plazos enla | trabajos  con | trabajos los | con los
= plazo gjecucion  de | posterioridad | cumple en el | plazos
- establecido los trabajos en | a la fecha | tiempo fijados. Se
5 inclusive la fecha | fijada. No | establecido. observa
5 algunas solicitada. obstante, tiempo
5‘ veces antes ocupa todo perdido.
de lo fijado. su tiempo.




normas.

Realiza Generalmente | La calidad de | Son mayores | Frecuenteme
excelentes realiza buenos | trabajo es | los errores que | nte  incurre
o | trabajos. trabajos conun | solo los aciertos en | en  efrores
a Excepcional | minimo de | promedio. el trabajo que | apreciables
£ | mente error, la | Algunas realiza. Debe
g comete supervision es | veces comete | serrevisado de
- errores de rutina. errores no | manera
5 muy permanente
™ significativos
Q
Sabe usar la | En general es | Sabe No sabe | Indiscreto
informacion | prudente y | diferenciar la | diferenciar la | nada
5 con fines | guarda la | informacién, | informacion confiable
g discretos vy | informacion pero que puede
E constructivos | que posee de | comunica proporcionar
o con respecto | la institucion y | solo lo | de modo que
= |a la| de los | negativo e | comete erfores
k- institucion y a | companeros indiscrecione | involuntarios.
= |los de trabajo | s provocando
= compafieros. | como conflictos.
£ confidencial.
Q
Muestra Mantiene Mo siempre | Generalmente |Es
@ amabilidad equilibrio manifiesta no muestra hahilualmer]t
o con todos, | emocional vy | buen  trato | preocupacion |e descortes
& facilitando la | buenos con terceros, | ni colaboracidn | en el trato,
e comunicacid | modales en | pero esas | por las | ocasiona
g- f, todo momento. | acciones no | necesidades quejas ¥
% permitiendo tienen mayor | de sus | conflictos
o un ambiente trascendenci | companeros constanteme
2 | de franqueza a nte.
2 | serenidad y
%: respeto
o
Siempre Casi siempre | Cumple con|A wveces no|No cumple
8 cumple con | cumple las | las normas, | muestra con las
w las normas | normas de la | pero requiere | respeto por las | normas.
‘g w | generales vy | institucion. gue se le | normas de la
g £ | especificas recuerde el | institucion
E ‘E de . la cumplimiento
= | institucion. de las
g
&




ANEXO 6

MOTIVACION LABORAL

Dimension: Factores intrinsecas
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ANEXO 7

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Mot. Mot.
Motivacion Desempefio |Intrinseca  Extrinseca
N 50 50 50 50
Parametros Media 1.70 1,74 1,78 1,56
normales®® Desy. ,580 JA87 545 577
Desviacion
Maximas Absoluto ,337 423 377 314
diferencias Positivo ,246 277 283 314
extremas Negativo -,337 -,423 - 377 -,297
Estadistico de prueba 337 423 S77 314
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢c 000« ,000¢ ,000e
a. La distribucian de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
¢. Correccidn de significacion de Lilliefors.
Edad Frecuencia Porcentaje
30a39 28 56.0
40a 49 19 38,0
50a59 2 4.0
60 a mas 1 2.0
Total 50 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 32 64,0
Masculino 18 36,0
Total 50 100,0
| Profesion Frecuencia Porcentaje
Medico(a) 19 38,0
Enfermero(a) 27 54.0
Trabajador social 4 8.0
Total 50 100,0




Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
1 afio 11 220
2 anos 24 48,0
3 anos 11 220
4 afios 1 2.0
5 anos 2 4.0
B anos 1 2,0
Total 50 1000
Servicio Frecuencia Porcentaje
UCIN 2 4,0
Medicina 7 14,0
Emergencia 5 10,0
UcCl i 8,0
Cirugia 10 20,0
Meonatologia P 4,0
Variado 1 20
Programa tuberculosis 1 2.0
CovID 3 6,0
Ginecologia 8 16,0
Pediatria 2 4.0
Asistencia social 5 10,0
Total 50 100,0




ANEXO 7

PERMISOS

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO™

INFORME N° Y/ -2023-GRJ-DRSJ-HRDCQ-DAC-HYO-CI

DE : Dr. Julio Cesar Rosales Guerra
Presidente del Comité de Investigacion

A : Lic. Adm/Abog. Roque E. Castro Gonzales
Jefe de Oficina de Apoyo a la Capacitacién, Docencia e Investigaclon

ASUNTO :Informe sobre Evaluacién de Proyecto de Investigacion

FECHA : Huancayo, 12 junio del 2023

Mediante el presente me dinjo a usted, para expresar un cordial
saludo y a la vez hacer llegar el siguiente informe sobre la Evaluacién del Pm}re_cto
de Investigacién a realizarse en el Hospital Regional Docente Clinico Quinirgico
“DAC” Huancayo, detallado de la siguiente manera:

Titulo del Proyecto : MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN
LAS ENFERMERAS DE LA UNIDAD DE
CUIDADOS |INTENSIVOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO
DANIEL ALCIDES CARRION, HUANCAYO,

2023
Presentado por : Lic. Enf. Kathenine Nancy, GARCIA MORALES y
Dina Carolina., MOYA CAMAYO,
Conclusién . » Aprobar el Proyecto de Investigacién para su
ejecucion

» Las autoras deben mantenerla
confidencialidad de la informacion
» La duracién del proyecto es de 1 afio

» Las auforas deberén presentar el informe
final al término de su investigacién

Es cuanto se informa para los fines consiguientes

Atentamente,
o . JUNIN
o RED) nen DE “.:‘k:l: 0
T et Y]
Cuin REGION = DIREIGSPLTAL Lion, + W
e e O OUIRGR AL DOCENTE  DANIEL A & .
o ot r 0 L CARALITAC e Bt = by A /
_‘4' ) -‘- 4 E Y ES Gy o S 4 mumee®
~S=18 G5 OTIVO
i L 1 L]
v OBk esale?)
Ce. . I AR LT anbR T e
Interessado 1 j JJN 2[]23 ealeS e

JCRG/ nmmr.




/—

/ Y,
ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL. DESARROLLO"
Huancayo, 15 de junio del 2023

PROVEIDO N° /40 -2023-GRJ-DRSJ-HRDCO “DAC” HYO-OACDI
A

* Lic. Enf. Isabel Margarita, PARRAGA MELO
Jefe del Departamento de Enfermeria |

ASUNTO : Opinién e Informe del Proyecto de Investigacién

REF. . Expediente N° 04660584

Informe N° 046-2023-GRJ-DRSJ-J-HRDCQ-DAC-HYO-CL.

L T P—

----------

Adjunto al presente remito el original del Expediente de la
referencia, para su respectiva Opini6n e Informe, del Proyecto de Investigacion
Titulado: “MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS
ENFERMERAS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DEL
HOSPITAL REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO DANIEL
ALCIDES CARRION, HUANCAYO, 2023”, presentado por las Lic.Enf::
Katherine Nancy, GARCIA MORALES y Dina Carolina, MOYA CAMAYO, para
optar el Titulo en Enfermeria Intensiva, Se adjunta (expediente de 76 folios,

incluido 01 CD)

Atentamente,

Cc
Archivo

RECG/nmmr ﬂm%ﬁ' £

HRDCQ - DAC-OACDI |

REG. N* 0E75¢ ?25
EXP.N° | 04660584

Av. Daniel A, Carrion N° 1580 - 1680 Huancayo

Scanned by TapScanner



“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

- 2023-GRJ-DRSJ-HRDCQ-DAC-HYO-OACDI-DG

: Dra. Isabel Margarita, PARRAGA MELO
Jefe del Departamento de Enfermeria

ASUNTO

: Autorizacion para la ejecucion de Trabajo de Investigacion
REFERENTE  : INFORME N°046-2023-GRJ-DRSJ-HRDCQ-DAC-HYO-CI.
SOLICITUD, segiin Exp. N° 4660584

PROVEIDO N°: 36-2023-JDE/HOSP.RDCQ-DAC-HYO.

FECHA : Huancayo, 16 de junio del 2023

Por medio del presente comunico a Ud., que visio los documentos de la
referencia y contando con el visto bueno del jefe de la Oficina de Apoyo a la Capacitacion,
Docencia e Investigacion. La Direccion Ejecutiva AUTORIZA, la ejecucion del Proyecto de
Investigacion tindado: “MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS
ENFERMERAS DE LA UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DEL HOSPITAL
REGIONAL DOCENTE CLINICO QUIRURGICO DANIEL ALCIDES CARRION,
HUANCAYO, 2023”, es un esiudio APROBADO, por el Comité de Investigacion de nuestra
Institucion.

: Brindese las facilidades necesarias a la Lic. Enf : Katherine Nancy,
GARCIA _MORALES y_Diana_Carolina, MOYA CAMAYQ, Quienes realizardn las
coordinaciones respectivas con el Departamento de Enfermeria para la recoleccion de datos,
respetando la Confidencialidad y Reserva de Datos (solo para fines de Investigacion NTS
N°139-MINSA/2018DGAIN). Asi mismo al (érmino de la investigacion citada, que cuenta
con duracién de un afio, la autora presentara el informe final del Trabajo de Investigacion a
la Oficina de Apoyo a la Capacitacion, Docencia e Investigacion, tal como se sefala en el
informe de aprobacion cursada por el Comité de Investigacion.

Atentamente,

.......

A .Irdu'w
JRARULGTRECG mmmr

HRDCQ “DAC” - HYO
Reg.:N° 0467 7///0
| Exp.:N° 04660584

Scanned by TapScanner
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