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Resumen 

 

Objetivo: Determinar la relación entre motivación y desempeño laboral en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP, Luis Nicasio Saenz, 2023. Materiales y 

métodos: Se realizó un estudio de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, de corte transversal, correlacional. La población de interés incluyó a 80 

enfermeros del servicio de emergencia, siendo una muestra de tipo censal. La recolección de 

datos se realizó por medio de la encuesta y dos cuestionarios validados por jueces expertos, con 

una confiabilidad demostrada mediante el coeficiente alfa de Cronbach tanto para el desempeño 

laboral (α = .95) como para la motivación (α = .90). Resultados: A nivel descriptivo, se observó 

una predominancia de niveles altos tanto en motivación (86.3%) como en desempeño laboral 

(97.5%). Los resultados inferenciales respaldaron la hipótesis planteada, revelando una relación 

directa y moderada entre motivación y desempeño laboral (p=.000, rho=.427). Además, se 

encontraron asociaciones significativas entre la motivación y las dimensiones del desempeño 

laboral (p<.005). Conclusión: Los hallazgos indicaron que, en el contexto de enfermería, una 

mayor motivación se traduce en un rendimiento laboral más destacado, lo cual sugiere que 

fortalecer la motivación puede ser una estrategia efectiva para potenciar el desempeño de estos 

profesionales. 

Palabras clave:  

Motivación, personal de enfermería, desempeño laboral, hospital 
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Abstract 

 

Objective: To determine the relationship between motivation and work performance in nurses 

of the emergency department of the Hospital Nacional PNP, Luis Nicasio Saenz, 2023. 

Materials and methods: An applied study was conducted with a quantitative approach and a 

non-experimental, cross-sectional, correlational design. The population of interest included 80 

nurses of the emergency service, being a census-type sample. Data collection was performed by 

means of the survey and two questionnaires validated by expert judges, with reliability 

demonstrated by Cronbach's alpha coefficient for both job performance (α = .95) and motivation 

(α = .90). Results: At the descriptive level, a predominance of high levels was observed for both 

motivation (86.3%) and job performance (97.5%). The inferential results supported the 

hypothesis, revealing a direct and moderate relationship between motivation and work 

performance (p=.000, rho=.427). In addition, significant associations were found between 

motivation and job performance dimensions (p<.005). Conclusion: The findings indicated that, 

in the nursing context, higher motivation translates into higher job performance, suggesting that 

strengthening motivation may be an effective strategy to enhance the performance of these 

professionals. 

Keywords:  

Motivation, nursing staff, job performance, hospital 
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Introducción 

Este informe se compone de cinco capítulos, los cuales se detallan seguidamente: 

En el Capítulo I, se contextualiza la problemática abordada, centrándose en la vinculación esencial 

entre las variables de estudio en el ámbito de la salud. La justificación se fortalece, en un sólido 

fundamento que combina aspectos teóricos, metódicos y prácticos que refuerzan la importancia y 

pertinencia del estudio. 

El capítulo II, ofrece una detallada revisión de los antecedentes, tanto a nivel internacional como 

nacional, asociados con los constructos de interés. Se garantiza que las fuentes sean actuales y 

pertinentes para enriquecer la investigación. Además, se introduce la base teórica que sustenta las 

variables y sus dimensiones, aportando un marco conceptual robusto. 

En el capítulo III, se presenta la metodología del estudio. Se precisa el tipo de investigación, el 

diseño, enfoque y alcance aplicado, incluyendo la muestra con la que se trabajó. Además, se 

detallan los instrumentos utilizados, destacando su validez y confiabilidad, junto con los 

procedimientos estadísticos y éticos implementados durante la investigación. 

El capítulo IV, expone los resultados obtenidos, abordando primeramente el análisis descriptivo 

de las variables. Consecuentemente, se ahonda en el análisis inferencial para corroborar la 

hipótesis planteada. La discusión se estructura en tres ejes: resultados empíricos, antecedentes y 

sustento teórico, proporcionando una visión integral. 

Por último, el Capítulo V presenta las conclusiones derivadas de la investigación. Además, se 

proponen recomendaciones que se derivan de manera coherente de los resultados obtenidos, 

dirigidas a optimizar la motivación y el desempeño laboral en el equipo de enfermería del área de 

emergencia.  
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Las organizaciones de atención médica se desarrollan y expanden continuamente para 

brindar atención de alta calidad. Como parte integral del sistema de atención de salud, la 

enfermería desempeña un papel importante en la mejora de la calidad del cuidado al paciente y del 

servicio de salud pública. Por consiguiente, es importante dar prioridad a su potencial y ocuparse 

de su satisfacción y motivación (1). Asimismo, estos factores se consideran indicadores de la 

calidad de vida laboral, ya que hacen posible conocer los niveles de satisfacción de los 

colaboradores con su empleo. Esto, a su vez, muestra la capacidad de la entidad para satisfacer sus 

demandas (2). De ahí la importancia de determinar y delimitar el grado de motivación que 

muestran estos profesionales, dada su contribución fundamental al ámbito de las ciencias de la 

salud. 

La motivación se concibe como el mecanismo que explica la intensidad, dirección y 

persistencia de un individuo en la consecución de una meta (3). Se considera una de las 

herramientas esenciales para inducir a los empleados a trabajar duro para lograr los resultados 

previstos y crear un ambiente de trabajo positivo (4). Los desafíos actuales en la atención médica, 

que incluyen preocupaciones por la seguridad personal, malas condiciones de trabajo y equipos 

inadecuados han requerido la importancia de la motivación para mejorar la productividad de la 

fuerza laboral de atención sanitaria (1).  

Al respecto, un estudio realizado en un hospital de Etiopía, indicó que el 52,7% del 

personal, presentó una baja motivación y satisfacción; asociadas principalmente a las limitadas 

oportunidades profesionales (56,1%), el salario y beneficios (36,5%), y apoyo disponible (34,5%) 

(5). En Indonesia, el 45% del personal de enfermería de tres hospitales regionales denotaron 
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niveles bajos de motivación (6). En Jordania, el 60% de enfermeras manifestó su intención de 

abandonar su puesto de trabajo, debido en su mayoría a la falta de satisfacción o motivación en el 

trabajo (7).  

En Ghana, un grupo importante de trabajadores sanitarios presentó niveles bajos de factores 

motivacionales intrínsecos (71.4%) y extrínsecos (66.3%). Además, aquellos con mayores niveles 

de motivación tenían menos intenciones de abandonar su centro sanitario actual (8). En esta misma 

línea, un estudio en trabajadores de la sanidad pública etíope puso de manifiesto que el rendimiento 

general de los trabajadores sanitarios se ve afectado negativamente por los bajos niveles de 

motivación (9). 

Lo expuesto, es un indicador de que la falta de motivación de los profesionales sanitarios 

constituye una grave crisis para el sector. De hecho, investigaciones en América Latina, mostraron 

que los resultados negativos de la falta de motivación en esta población, afectan críticamente la 

calidad y eficacia del servicio, el compromiso, la productividad, la satisfacción, la calidad de vida 

laboral y especialmente el desempeño laboral (2,10–13). Por tanto, ignorar la motivación de los 

proveedores puede obstaculizar el desarrollo de los sistemas sanitarios. 

El Perú no es ajeno a esta realidad, un reciente estudio en un hospital del Callao, halló que 

un 24.5% del personal de enfermería presentó un inadecuado desempeño, un 63% declaró percibir 

una elevada carga de trabajo y el 37% afirmó experimentar presión laboral por parte de sus 

superiores, asimismo un porcentaje considerable (84,3%) expresó sentimientos de desmotivación 

(14). Según el Ministerio de Salud (MINSA) (15), la motivación es un factor clave para la retención 

de los trabajadores de la salud a nivel nacional. Sin embargo, el país enfrenta diversos desafíos en 

cuanto al desempeño y motivación de los trabajadores de la salud, como la falta de recursos y la 

alta carga de trabajo. En virtud de ello, datos reportados por el Instituto Nacional de Estadística e 
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Informática (INEI) (16) en el 2020, registraron un total de 139,000 enfermeros en el país, mientras 

que cifras dadas por Colegio de Psicólogos del Perú (17), reportaron 1,200 renuncias de 

enfermeros peruanos en el 2021. 

Por lo expuesto se asume que la escasa motivación repercute negativamente en el 

rendimiento de los trabajadores sanitarios, los centros y el sistema sanitario en su conjunto. 

Trasladando dicha problemática a nivel local, el personal de enfermería del Hospital Nacional PNP 

“Luis Nicasio Sáenz”, se enfrenta a desafíos similares relacionados con la falta de motivación y el 

impacto en su desempeño. A pesar de contar con recursos y personal calificado, se observan signos 

de malestar entre los colaboradores, lo que sugiere la existencia de una problemática subyacente 

en cuanto a este tema. Además, los pacientes han expresado que el personal parece trabajar 

desmotivado y que el trato hacia ellos no es tan ameno como desearían; esto, a su vez, afecta la 

calidad de la atención brindada. Estas quejas reflejan una realidad percibida que podría tener 

implicaciones significativas para la calidad de atención y el bienestar del personal de enfermería.  

Por otra parte, la escasez de investigaciones previas que aborden específicamente esta 

problemática en el contexto de este hospital en particular resalta la necesidad de comprender mejor 

la situación y sus implicaciones para la calidad de la atención brindada a los pacientes. En este 

sentido, se hace imperativo explorar el tema abordado entre los enfermeros de este hospital, con 

el fin de identificar posibles áreas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para promover un 

ambiente laboral más satisfactorio y productivo, y proporcionar información relevante para la toma 

de decisiones en la gestión del talento humano en el sector de la salud. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Qué relación existe entre la motivación y desempeño laboral en enfermeros del servicio 

de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre motivación y la dimensión iniciativa laboral en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023? 

¿Qué relación existe entre motivación y la dimensión trabajo en equipo en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023? 

¿Qué relación existe entre motivación y la dimensión cooperación de los colaboradores en 

enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre motivación y desempeño laboral en enfermeros del servicio 

de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Establecer la relación entre motivación y la dimensión iniciativa laboral en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Establecer la relación entre motivación y la dimensión trabajo en equipo en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Establecer la relación entre motivación y la dimensión cooperación de los colaboradores 

en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 
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1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

El estudio fue relevante teóricamente, pues supone una valiosa contribución al corpus 

bibliográfico existente sobre el tema abordado, en el contexto específico de profesionales de 

enfermería. Temática importante, pues hasta la fecha actual, existen muchos retos y complejidades 

asociados a dichos constructos, lo que exige una comprensión global de los mismos. Además, esta 

investigación busca ofrecer soluciones alternativas para abordar estos retos, lo que resulta 

especialmente crucial en la era actual, en la que es necesario potenciar el papel y el impacto de 

esta población. Del mismo modo, resulta importante señalar las teorías que se utilizaron para 

investigar las variables de estudio, las cuales se derivan tanto de los marcos teóricos generales 

como del ámbito particular de la profesión en cuestión. 

1.4.2 Metodológica 

Se justificó a nivel metodológico, al usar un enfoque de indagación cuantitativo que 

permitió efectuar mediciones objetivas y análisis estadísticos rigurosos. Asimismo, la aplicación 

de un alcance correlacional se ajusta perfectamente a los objetivos al centrarse en establecer 

relaciones y patrones entre las variables, proporcionando una visión clara de su posible asociación 

en el contexto y población específicas. Sumando a ello, el estudio se basó en el uso de herramientas 

adecuadamente contextualizadas y validadas en el ámbito peruano. 

1.4.3 Práctica 

Este estudio adquirió valor práctico, dado que los hallazgos ayudaron a identificar los 

factores implicados en la motivación de los enfermeros y consecuentemente en su rendimiento 

laboral. El comprender cómo la motivación afecta el desempeño laboral, permitiendo a los gerentes 

de enfermería y a la administración del hospital de estudio, implementar estrategias efectivas que 
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se ajusten a las necesidades y preferencias de los trabajadores, para mantener a su personal 

motivado y comprometido.  

1.5 Limitaciones de la investigación 

En el transcurso de esta investigación, se administraron dos cuestionarios a los enfermeros 

de un hospital en Lima, sin embargo, es crucial señalar ciertas limitaciones que surgieron durante 

el desarrollo del estudio: 

- En lo que respecta al permiso otorgado por el hospital, se observó una restricción 

significativa, permitiendo únicamente la aplicación de los cuestionarios a los enfermeros 

del área de emergencias. 

- Además, en relación con la participación de los enfermeros, se enfrentó a la limitante de la 

baja disposición de varios de ellos para involucrarse en la investigación. Este desinterés se 

atribuye a la sobrecarga de trabajo que experimentaban. 

- Asimismo, a pesar de haber solicitado y obtenido la aprobación del permiso, el hospital no 

asignó un horario específico para la aplicación de los instrumentos, dificultando así la 

participación voluntaria de los profesionales de enfermería. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

A nivel internacional se cita a Hussain et al. (2023), quienes efectuaron un estudio para 

examinar la correlación entre satisfacción laboral con el desempeño, compromiso y motivación, 

en personal sanitario. Fue un estudio transversal, cuantitativo, siendo a su vez correlacional, y no 

experimental, en el que participaron 310 enfermeras de un hospital de Malasia, quienes 

respondieron a una encuesta en línea que incluía un cuestionario destinado a valorar las variables 

descritas. El análisis mostró que la satisfacción laboral esta significativamente correlacionada con 

el desempeño (p < 0,001; r = 0,598), compromiso (p < 0,001; r = 0,540) y motivación (p < 0,001; 

r = 0,452). La investigación resaltó cuán importante es mejorar el ambiente de trabajo en general 

y crear una mejor percepción laboral (18).  

Bayser (2022), buscó estimar la relación entre desempeño y motivación laboral en el 

contexto sanitario. Para lo cual, se enmarcó en un estudio descriptivo-correlacional, transversal, 

de naturaleza cuantitativa, en el que se trabajó con 60 profesionales de enfermería de Buenos Aires, 

elegidos por muestreo no probabilístico de conveniencia. Los mismos, fueron evaluados con ayuda 

de dos instrumentos, destinados a estimar las variables en cuestión. El análisis inferencial entre la 

motivación general y las tres dimensiones del desempeño tuvieron una positiva correlación, lo cual 

sugiere que, a mayor motivación general, mayor desempeño profesional (19). 

Así también, Terrones (2022), delimitó su estudio a precisar la asociación entre la 

motivación y desempeño laboral en miembros de una entidad de salud. El estudio fue cuantitativo, 

de diseño no experimental, siendo a su vez correlacional y de corte transversal, en el que por 

muestreo aleatorio se seleccionó a 69 trabajadores de un Establecimiento de Salud Ecuatoriano, a 
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quienes se les administró un cuestionario para recabar datos sobre los constructos. Los resultados 

indicaron una asociación significativa entre la motivación y el rendimiento en el trabajo (p=.001 

rho=.747), además, se evidenció una asociación entre esta última con las dimensiones de 

motivación extrínseca (rho=.678) e intrínseca (rho=.699) (20). 

Asimismo, el estudio de Cabrera (2021), tuvo por finalidad investigar los factores 

motivacionales asociados con el desempeño laboral del personal sanitario. La indagación fue de 

alcance correlacional - descriptivo, de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal. 

Se trabajó con 32 colaboradores sanitarios del área de emergencia del Hospital de Babahoyo, 

Ecuador, a quienes se administraron dos cuestionarios centrados en los constructos de estudio. Los 

resultados revelaron correlaciones directas entre los factores motivacionales de remuneración (r= 

.212), entorno laboral (r= .522), supervisión (r=.649), seguridad laboral (r=.729), reconocimiento 

(r= 708) y trabajo en grupo (r= 332) con el rendimiento laboral. Lo cual indica que unas 

condiciones de trabajo subóptimas, un reconocimiento e incentivos insuficientes, y un apoyo 

inadecuado entre los empleados se traduciría en niveles de rendimiento bajos (21). 

Por su parte, la investigación de Hartono et al. (2020) se orientó a analizar el papel del 

liderazgo del jefe y la motivación laboral de enfermeras en el desempeño de las mismas. Se 

caracterizó por ser una indagación correlacional causal, de tipo básico, cuantitativa, empleando un 

corte transversal en el que se tomó una muestra de 150 enfermeras de un hospital de Indonesia por 

medio de un muestreo aleatorio incidental. Estas fueron evaluadas mediante dos escalas valorativas 

de los constructos en estudio. Los resultados reportaron que el liderazgo incide positivamente en 

la motivación y desempeño del personal sanitario. Los autores precisaron que los dirigentes de la 

entidad sanitaria podrían brindar capacitación periódica a todos los jefes de sala para mejorar su 

liderazgo y la motivación laboral de las enfermeras (22). 
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Nacionales 

Por otro lado, a nivel nacional se encuentra Pereyra (2023), quien investigó la relación entre 

desempeño y motivación laboral en profesionales de la salud. Se centró en una metodología 

cuantitativa, relacional y transversal; donde la muestra se conformó por 30 personas, que dieron 

respuesta a el cuestionario de Marshall y el cuestionario del Ministerio de Salud sobre desempeño 

laboral. Luego del análisis, se determinó una significativa asociación entre las variables y sus 

dimensiones, con un valor de correlación entre 0.284 y 0.432, resaltando que existe mayor 

asociación entre desempeño y la dimensión de autorrealización. En consecuencia, el estudio 

concluye que sí una de las variables aumenta en nivel, la otra también lo hace (23). 

Vela y Vargas (2023) indagaron la vinculación entre el desempeño laboral y motivación, 

en colaboradores del sector salud. Se caracterizó por una metodología cuantitativa, descriptiva y 

transversal. Así mismo, la muestra delimitada fue de 16 personas, a quienes se administró dos 

cuestionarios para la evaluación de los constructos. Los hallazgos establecieron asociación 

significativa directa entre los citados constructos, de manera que, sí la motivación incrementa en 

los trabajadores, esto se refleja en el desempeño de todos los colaboradores. Es por ello, que la 

investigación resalta que las organizaciones deben fomentar la motivación como factor para el 

incremento del desempeño en sus trabajadores (24).  

Davila (2022) orientó su estudio a determinar la asociación del desempeño laboral y 

motivación en profesionales del sector de la salud; enfocando su investigación a un método básico, 

descriptivo, correlacional y de corte transversal. Resaltando una muestra de 80 profesionales, a 

quienes se les administró dos cuestionarios para evaluar ambas variables. Los resultados, 

demostraron que la asociación entre las variables es significativa y directa (rho = 0.516) así mismo 

se identificó que asociaciones positivas entre motivación del logro y desempeño laboral, entre 
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desempeño y necesidad de poder (rho = 458) y entre afiliación de personas y desempeño (rho = 

0.612). Concluyendo que sí los profesionales de la salud perciben una óptima motivación, esto se 

verá reflejado notoriamente en su desempeño laboral (25). 

Cabanillas y Ruiz (2021) buscaron investigar el vínculo entre desempeño laboral y 

motivación en profesionales de enfermería. El estudio fue básico, con enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental – correlacional. Así mismo, la muestra se constituyó por 30 participantes, se 

empleó para la recolección de datos, dos cuestionarios los cuales contaban con óptimos valores de 

validez y confiabilidad. Los hallazgos del estudio reportaron relación moderada entre las variables 

(rho = 0.841); además se halló la motivación se relaciona directamente con las dimensiones de 

iniciativa laboral (rho = 0.306), cooperación de los colaboradores (rho = 0.664), y trabajo en equipo 

(rho = 0.636). Concluyendo, que, a mayor nivel de motivación, mejor será el desempeño que 

reflejan los trabajadores del área de la salud (26). 

Finalmente, Granados (2020) buscó identificar la asociación entre desempeño y motivación 

laboral en colaboradores sanitarios. La investigación tuvo metodología descriptiva, orientada a la 

correlación, con un enfoque cuantitativo; con una muestra que involucró a 58 profesionales, a los 

cuales se les administró dos encuestas en la fase de recolección de datos. A través del 

procesamiento de información, se confirmó que las variables estudiadas guardan correlación, 

asimismo, se reportó asociación entre las dimensiones de la motivación y el desempeño laboral. 

Concluyendo que la motivación es un factor relevante para el incremento del desempeño laboral 

en los trabajadores (27). 
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2.2 Bases teóricas 

Motivación Laboral 

La motivación laboral generalmente se considera como una amalgama de factores 

dinámicos que surgen desde dentro del individuo y se originan tanto de fuentes internas como 

externas. Estos elementos son los que incitan a las acciones laborales y determinan su naturaleza, 

orientación, intensidad y duración (28).  

Asimismo, se refiere al impulso interno que los empleados de una organización utilizan 

para mejorar su rendimiento o completar tareas de manera más efectiva de lo habitual. De esta 

forma, actúa como un catalizador que impulsa a los individuos a esforzarse más y a alcanzar 

resultados superiores en su trabajo (29). 

Adicionalmente, es considerada como un conjunto de procesos psicológicos que influyen 

en la dirección, intensidad y persistencia de las acciones de un individuo en el entorno laboral. 

Estos procesos están determinados por factores internos y externos, y están relacionados con la 

voluntad y el impulso de una persona para realizar su trabajo de manera efectiva y satisfactoria 

(30). 

Dentro del ámbito de recursos humanos y específicamente en el área de competencias, se 

centra en gestionar los aspectos relacionados con el impulso y el compromiso de los trabajadores. 

Su objetivo principal es fomentar la satisfacción entre los empleados dentro de la empresa, con el 

fin de reducir los niveles de insatisfacción que puedan existir en el entorno laboral (31) 

Por último, también se centra en la capacidad de la entidad para lograr que sus trabajadores 

se interesen hasta el punto de brindar su más alto nivel de desempeño para cumplir con ciertos 

objetivos establecidos por la organización (32). 
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Modelo teórico de la motivación extrínseca e intrínseca 

La motivación es un importante factor que puede influir en el grado de rendimiento de los 

empleados. La priorización de la motivación de los empleados es una preocupación crucial que la 

gestión de recursos humanos debe abordar dentro de la empresa (33). La priorización de la 

motivación de los empleados dentro de las empresas es crucial para gestionar y mantener 

eficazmente su firme dedicación hacia la consolidación de los objetivos corporativos. 

El mantenimiento de la motivación de los colaboradores tiene una importancia 

significativa, ya que sirve como fuerza impulsora fundamental que obliga a las personas, en 

particular a los trabajadores, a actuar y participar en diversas tareas. El mejor desempeño de los 

empleados depende de su impulso intrínseco para lograr logros en su trabajo. La motivación puede 

influir en alguien ofreciéndole la posibilidad de recibir recompensas, aunque también se puede 

influir en alguien mediante el uso del miedo, como la amenaza de perder reconocimiento, recursos 

financieros o estatus social (33). 

Junto con la motivación, la satisfacción laboral de los empleados es un determinante 

adicional del desempeño. Según Fogaça et al. (2011), existe la satisfacción laboral intrínseca y 

extrínseca (33).  

La motivación intrínseca es un concepto psicológico que surge de las propias fuentes de un 

individuo, impulsándolo a participar en trabajos o actividades sin depender de incentivos externos, 

como remuneraciones monetarias o ascensos. La motivación intrínseca involucra como el 

individuo presenta el deseo de participar en un trabajo o actividades independientemente de si será 

recompensado o no por hacerlo. Este fenómeno se refiere a la felicidad que se obtiene de la 

actividad en sí más que a los beneficios extrínsecos que se obtienen tras su finalización exitosa. 

Pone más énfasis en los componentes del trabajo que se realizan en el proceso. Un interés personal 
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genuino en las propias actividades, la sensación de ser apreciado, una sensación de éxito y el placer 

que se obtiene al participar en actividades que suponen un desafío intelectual son ejemplos de 

motivación intrínseca. La motivación intrínseca incorpora varios aspectos diferentes.  

El término de motivación extrínseca se refiere al impulso para la acción que surge de 

influencias o incentivos externos, como recompensas monetarias, posibilidades de promoción 

profesional o premios basados en el desempeño. La motivación intrínseca se refiere al impulso de 

actividad que surge desde el interior de un individuo. Este fenómeno alude a la satisfacción que se 

experimenta tras obtener una recompensa extrínseca, que puede operar como un elemento 

motivador para alcanzar los objetivos corporativos y elevar los niveles de excelencia y eficiencia. 

En concreto, este fenómeno se refiere al sentimiento de realización que se tiene tras recibir un 

premio. Ejemplos de motivación extrínseca incluyen una amplia variedad de beneficios monetarios 

y no monetarios, que incluyen, entre otros, salarios, ventajas, ascensos, incrementos salariales, 

bonificaciones y comisiones. 

A partir del modelo teórico, se plantean cinco respectivas dimensiones que son el desglose 

de la motivación laboral (32):  

La dimensión de ambiente laboral, se refiere a los entornos, tanto físicos como sociales y 

psicológicos, en los que las personas deben realizar las tareas y responsabilidades dentro de una 

estructura organizacional.  

Las capacitaciones desempeñan un papel fundamental en la búsqueda de las personas del 

crecimiento profesional deseado. En consecuencia, se vuelve imperativo implementar iniciativas 

de capacitación continua, que incluyan programas tanto especializados como organizacionales, y 

al mismo tiempo brindar a los empleados los recursos necesarios para desempeñar eficazmente sus 

responsabilidades laborales. Referida a las actividades o programas educativos que tienen como 
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objetivo aumentar los conocimientos y las habilidades de una persona para alcanzar el desarrollo 

profesional que se han propuesto. Las iniciativas de capacitación continua incluyen programas 

tanto especializados como organizacionales, garantizando al mismo tiempo que el personal tenga 

acceso a las herramientas necesarias para desempeñar exitosamente sus responsabilidades.  

Los incentivos corresponden a diversos factores que motivan a las personas o entidades a 

participar en ciertas recompensas, que están específicamente diseñados para reconocer e incentivar 

el desempeño encomiable entre los empleados. 

Las relaciones interpersonales se refieren a los vínculos duraderos que se forman entre las 

personas pertenecientes a la organización, que parten de un intercambio social que involucra 

diferentes objetivos.  

Por último, el salario y/o beneficios económicos del trabajo es una dimensión que se enfoca 

con los salarios y las ventajas económicas en el contexto del empleo es la suma predeterminada 

que normalmente recibe un empleado. Esta suma puede tomar la forma de ingresos regulares (por 

ejemplo, en forma de remuneración semanal o mensual), o puede tomar la forma de una 

compensación basada en una tarifa por hora. 

Desempeño laboral 

El desempeño laboral se define como el comportamiento de un individuo en términos de 

sus logros y se evalúa en función de su cumplimiento con los estándares de rendimiento 

establecidos por la empresa, que refleja en qué medida un empleado satisface las expectativas y 

normas de rendimiento establecidas por su lugar de trabajo (34). 

Por otra parte, se le considera como el logro de una serie de metas predeterminadas, cada 

una de las cuales se expresa a través de acciones observables y cuantificables. Estas acciones están 
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dentro del control del empleado y están alineadas con los requisitos establecidos por el empleador 

(35). 

Asimismo, se ha sido descrito como la manera en que los empleados llevan a cabo las 

responsabilidades que les asigna la organización, además de vincular las acciones de los empleados 

con las políticas de la propia empresa (36). 

De la misma forma, abarca la gama de actividades y comportamientos mostrados por los 

trabajadores que están relacionados directamente con la consecución de metas y objetivos 

organizacionales. Este comportamiento comprende, como mínimo, el desempeño de 

responsabilidades que resultan en la producción de un artículo físico o la prestación de una 

asistencia intangible (37). 

Además, se caracteriza por ser la capacidad de un individuo para ejecutar con éxito un 

conjunto de habilidades a lo largo de un período de tiempo determinado. Debido a la 

imprevisibilidad del desempeño de los empleados en las responsabilidades asignadas, los 

empleados desempeñan un papel esencial en las empresas (38). 

Desde esta perspectiva, el desempeño de una persona se centra en los talentos existentes 

que posee, los cuales gradualmente se potencian con el tiempo, ya sea dentro de la misma 

organización o a través de un programa de capacitación donde el trabajador adquiere 

conocimientos cruciales para contribuir al desarrollo de la empresa. Las personas deben cumplir 

sus responsabilidades profesionales con un alto nivel de competencia y eficiencia, como se 

describe en el estudio realizado por los autores (39). 
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Modelo holístico del desempeño laboral 

El presente modelo teórico examinó la influencia de los aspectos convencionales del 

desempeño laboral en el desempeño individual y organizacional, ya sea a través de efectos directos 

o mediante interacciones mutuas (40). 

Resalta la posibilidad de predecir el rendimiento, con base al alcance de elemento 

principales que pueden influir en el contexto laboral, de esta forma se valora el desempeño laboral 

de forma sustancial y consistente.  Así también, este modelo considera que el desempeño laboral 

involucra las capacidades fisiológicas y cognitivas que permiten a una persona ejecutar con soltura 

una determinada tarea. Además de la aptitud, la capacidad abarca la influencia del conocimiento, 

la experiencia, las capacidades cognitivas, la edad, el estado de salud, el nivel educativo, la 

resistencia física, los niveles de energía, las habilidades motoras y otros factores relacionados de 

un individuo con otro. 

Algunos elementos importantes, del desempeño en el contexto laboral, son la capacidad de 

trabajo referida a lo que el empleado, puede poseer y mantener en un nivel adecuado de 

competencia en su desempeño laboral. Donde la falta de habilidades, conocimientos y 

competencias suficientes, o la presencia de problemas de salud, podrían contribuir a un aumento 

significativo en la tasa de ausencias por enfermedad y afectar su rendimiento. Este fenómeno surge 

a menudo cuando hay cambios en la tecnología o los procedimientos y las personas no pueden 

adaptarse eficazmente a pesar de recibir capacitación y asistencia. las habilidades profesionales y 

la experiencia laboral de los empleados tienen una influencia sustancial en su desempeño. 

Además, el modelo considera el nivel de educación y experiencia laboral de un individuo, 

y su desempeño posterior. Precisamente, la capacidad laboral tiene una influencia beneficiosa en 
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el desempeño de los empleados, es decir, mejora su desempeño laboral. Sin embargo, una 

capacidad de trabajo insuficiente tiene un efecto perjudicial, ya que socava el desempeño laboral.  

Otro elemento importante, es la intención de trabajo, que subyace a las intenciones 

personales como factor mediador para generar influencia en la conducta de los empleados dentro 

del contexto organizacional. A través de un examen exhaustivo, se espera que los factores de 

competencia y ambiente laboral tengan un buen impacto en la intención laboral, mejorando así aún 

más su asociación con el desempeño laboral. La intención de trabajo en la relación entre la 

capacidad de trabajo y el ambiente de trabajo, y sus efectos sobre el desempeño individual y 

organizacional. Por ello, este modelo del desempeño laboral, es considerado holístico.  

Según afirman los autores, el desempeño individual involucran características, como el 

componente objetivo externo, que comprende elementos que no están asociados con emociones 

personales y evaluaciones cognitivas. Uno de esos ejemplos de elemento objetivo es el entorno de 

oficina. El segundo se refiere al elemento subjetivo interno, incluida la actividad psicológica y la 

cognición de los trabajadores.  

A partir del modelo presentado, se desarrollan las tres siguientes dimensiones que aclaran 

y profundizan en la comprensión del desempeño laboral (39). 

La Iniciativa laboral se refiere a la actitud proactiva y automotivada que toma una persona 

ante sus deberes y obligaciones cuando trabaja en un entorno profesional. La idea de iniciativa y 

organización involucra la capacidad de las personas ubicadas en nuestra área inmediata para 

participar en esfuerzos importantes destinados a lograr objetivos predefinidos. Para lograrlo, uno 

debe comprometerse personalmente a tener una influencia significativa cuando y donde se 

considere esencial, de esta forma las personas eligen trabajar juntas para poder lograr 

conjuntamente sus objetivos propuestos. 
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El trabajo en equipo se centra en la adquisición de información, así como con el desarrollo 

de talentos relacionados con el pensamiento crítico que se trabaja en esfuerzos coordinados con 

los miembros. Esta dimensión también abarca capacidades y habilidades, que implica la 

recopilación de información, que será organizada y utilizada para el proceso de generación de valor 

en la organización a la que está asociado. 

La cooperación de los colaboradores es un componente esencial del desarrollo general de 

los trabajadores, las relaciones interpersonales juegan un papel importante en la adquisición de 

refuerzos sociales dentro de su entorno laboral y en facilitar la adaptación exitosa de los 

trabajadores al entorno en el que pasan una parte importante de su vida diaria.  

Teoría del entorno de Florence Nightingale 

Durante la búsqueda de enfoques teóricos en enfermería que se ajustaran adecuadamente a 

las variables de estudio, se encontró un desafío significativo. En su mayoría, las teorías examinadas 

no ofrecían una conexión completa con las variables de interés. Sin embargo, se ha optado por la 

teoría citada previamente, debido a su relevancia y aplicabilidad parcial en función de la 

motivación y desempeño laboral en enfermería. Aunque no aborda directamente dichas variables, 

proporciona una comprensión profunda de cómo el entorno influye en la salud y el bienestar, lo 

cual puede tener implicaciones importantes para el tema en cuestión. 

A menudo se considera a Nightingale la progenitora de la enfermería contemporánea 

debido a sus esfuerzos pioneros por consolidar un cuerpo diferenciado de conocimientos de 

enfermería. Su teoría naturalista hace hincapié en la preservación o el restablecimiento de la salud 

del individuo a través de la gestión consciente del entorno. La autora percibía la enfermería como 

el deber de cuidar del bienestar de alguien, lo que le sirvió de motivación principal; consideraba 

que esta responsabilidad, era guiada por una motivación o impulso intrínseco, el mismo que lo 
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llevó a realizar avances sustanciales en este campo, creando los cimientos de las prácticas 

modernas de la enfermería profesional (41). Esta demostración de motivación intrínseca resalta la 

importancia de factores internos en la práctica de enfermería y respalda la elección de su teoría del 

entorno como marco teórico para el estudio. 

Su objetivo era ayudar al paciente a preservar su vitalidad atendiendo a sus necesidades 

fundamentales y ejerciendo control sobre el entorno circundante. Para alcanzarlo, esbozó cinco 

componentes fundamentales que deben estar presentes para que el entorno se considere saludable: 

aire no contaminado, luz solar abundante, agua potable, gestión eficaz de los residuos e higiene 

adecuada. Nightingale considera que el entorno es el principal instrumento curativo de la 

enfermería. La enfermera debe poseer la capacidad de gestionar y mantener un equilibrio 

armonioso entre los componentes naturales. La naturaleza tiene la capacidad de modificar el 

entorno para influir en los individuos y facilitar el restablecimiento o la conservación de su salud. 

los cuidados se centran en la regulación del entorno (42). 

Su aporte teórico ha dejado una marca indeleble en el campo de la enfermería desde sus 

inicios. Sus ideas revolucionarias sobre el cuidado enfermero, basadas en observaciones agudas y 

experiencias personales, continúan siendo relevantes en la práctica actual. Nightingale no solo 

sentó las bases de la enfermería moderna, sino que también introdujo el concepto de educación 

formal para enfermeras, estableciendo así las normas profesionales de la profesión. 

Su teoría se centra en la relación entre el entorno y la salud, destacando cómo las 

condiciones externas pueden afectar el proceso de curación. Esta conexión entre el entorno y la 

enfermería es esencial para comprender la influencia del contexto en la motivación y el desempeño 

laboral de los enfermeros. Por ejemplo, un entorno de trabajo favorable, con una ventilación 

adecuada, iluminación adecuada y un ambiente tranquilo, puede fomentar la motivación y mejorar 
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el desempeño de los enfermeros al proporcionar un espacio propicio para la atención al paciente 

(42). 

Además, identificó tres tipos de entorno: físico, psicológico y social, todos los cuales 

influyen en la experiencia del paciente y del profesional de enfermería. El entorno físico, que 

incluye elementos que contribuyen al tratamiento del paciente, como la ventilación, la temperatura, 

la higiene y su impacto en otros entornos, además considera que estos factores, puede afectar 

directamente la motivación y el rendimiento ocupacional del personal sanitarios. Por otro lado, el 

entorno psicológico, influenciado por factores como el estrés y la comunicación, también puede 

tener un impacto significativo en la experiencia laboral. Asimismo, el entorno social, implica la 

recopilación de información sobre la enfermedad y los métodos de prevención de la misma. Abarca 

elementos del contexto físico, como aire limpio, agua y gestión adecuada de los residuos, asimismo 

incluye la comunidad y las relaciones interpersonales, elementos que según la teorista juega un 

papel importante en la motivación y el bienestar emocional de los enfermeros (43). 

En definitiva, la citada teoría proporciona un marco sólido para comprender las 

implicancias del entorno en la motivación y el desempeño de los enfermeros. Al centrarse en la 

creación de un entorno saludable y propicio para la atención y bienestar del paciente, juntamente 

con su enfoque en la responsabilidad intrínseca, ofrece perspectivas valiosas y aplicables al tema 

abordado dentro del ámbito de la enfermería en este estudio. 

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre motivación y desempeño laboral en enfermeros del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 
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2.3.2 Hipótesis específicas 

Existe relación significativa entre motivación y la dimensión iniciativa laboral en 

enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Existe relación significativa entre motivación y la dimensión trabajo en equipo en 

enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Existe relación significativa entre motivación y la dimensión cooperación de los 

colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio 

Sáenz”, 2023. 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

El método elegido fue el hipotético deductivo, ya que se centra en la generación y 

comprobación de hipótesis para determinar su validez o invalidez. La confirmación o refutación 

de las hipótesis se logró mediante la recopilación y el análisis de datos, ya que los resultados 

producidos se compararon con las hipótesis iniciales formadas, ofreciendo así posibles soluciones 

(44). 

3.2. Enfoque investigativo 

Adoptó un enfoque cuantitativo, caracterizado por la identificación y desarrollo de 

indagaciones e hipótesis de investigación, que luego fueron sometidas a prueba. Además, se 

emplearon métodos cuantitativos de recogida de datos para responder a la pregunta de 

investigación y analizar los resultados relativos a la motivación y desempeño laboral de los 

enfermeros de estudio (42). 
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3.3. Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicado, porque estuvo dirigido al examen, la integración y la 

creación de conocimiento para establecer un marco conceptual novedoso que brinde soluciones 

factibles a los problemas identificados. En este caso, se orientó a proporcionar recomendaciones 

concretas para mejorar las condiciones laborales de los enfermeros, contribuyendo activamente a 

la eficiencia y calidad de los servicios de salud en el entorno hospitalario (46). 

Además, tuvo un alcance correlacional para determinar el vínculo entre las dos variables 

elegidas, alineándose así con el objetivo de estudio (46). 

3.4. Diseño de la investigación 

El estudio utilizó un diseño no experimental, que se define como el método de recopilación 

de información mediante la observación de acontecimientos en su entorno natural, sin ninguna 

modificación o manipulación intencionada de las variables o de la población de estudio (46). 

Del mismo modo, la investigación adoptó un diseño transversal, ya que implica la recogida 

de datos en un momento concreto del tiempo, con el fin de describir características o variables y 

analizar los resultados obtenidos (46) 

Figura  1 

Esquema de diseño de investigación 

 

Donde: 
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M    = Enfermeros que laboran en el servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz” 

O1  =  Motivación 

O2  =  Desempeño laboral   

3.5. Población, muestra y muestreo 

Población: 

La población es una colección de elementos o individuos que comparten comunes 

características. Como tal, puede clasificarse como finita o infinita. Además, la población sirve para 

delimitar el ámbito de un estudio y formular preguntas de investigación (47). En el estudio actual, 

la población se conformó por 80 enfermeros que laboran en el servicio de emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, ubicado en el distrito de Jesús María, en la Provincia de 

Lima. La población se delimitó mediante los siguientes criterios de inclusión y exclusión.  

Inclusión: Profesionales de la salud nombrados y contratados y que trabajan en el área de 

emergencia 

Exclusión: Trabajadores que se nieguen a participar voluntariamente, que estén en periodo 

vacacional o que se encuentren en la condición de practicantes. 

Por otro lado, la muestra estimada se realizó por medio de un muestreo no probabilístico 

de tipo censal, método de selección en el que se incluyen todos los elementos disponibles, sin 

aplicar ningún tipo de criterio de selección aleatorio. Es decir, se realiza un censo completo de la 

población en lugar de seleccionar una muestra representativa de la misma (48). Por lo tanto, la 

muestra se integró por 80 enfermeros del área de emergencia del Hospital en mención. 
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3.6. Variables y operacionalización 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Motivación 

Procesos psicológicos 

que influyen en la 

dirección, intensidad 

y persistencia de las 

acciones de un 

individuo en el 

trabajo. Estos, son 

influenciados por 

factores internos y 

externos, están 

vinculados a la 

voluntad y el impulso 

de realizar el trabajo 

de manera efectiva y 

satisfactoria 

(Carvalho et al., 

2020). 

La medición se 

realizó mediante 

un cuestionario, 

compuesto por 20 

ítems, 

representados por 

5 dimensiones, 

con una escala 

valorativa 

ordinal, de tipo 

Likert. 

Ambiente laboral 

Percepción sobre 

el ambiente 

laboral. 

Ordinal 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

En desacuerdo 

(2)  

Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

Bajo (0-20) 

Medio (21-48) 

Alto (49-100) 

Capacitaciones 

Percepción 

acerca de las 

capacitaciones 

Incentivos 

Percepción 

respecto a los 

incentivos 

Relaciones 

interpersonales 

Percepción 

acerca de las 

relaciones 

interpersonales 

Salario y/o 

beneficios 

económicos  

Percepción de 

beneficios 

económicos y/o 

salario del 

trabajo 

Desempeño 

laboral 

Se define como el 

comportamiento de 

un individuo en 

términos de sus 

El desempeño 

laboral fue 

evaluado por un 

cuestionario, 

Iniciativa 

laboral 

Definición de 

áreas 
 

Ordinal 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

Bajo (0-14) 

Medio (15-34) 

Alto (35-70) Estructuración 

de tareas 
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logros y se evalúa en 

función de su 

cumplimiento con los 

estándares de 

rendimiento 

establecidos por la 

empresa, que refleja 

en qué medida un 

empleado satisface 

las expectativas y 

normas de 

rendimiento 

establecidas por su 

lugar de trabajo 

(Inayat y Jahanzeb, 

2021). 

integrado por 14 

ítems, 

representados por 

3 dimensiones, 

con una escala 

valorativa 

ordinal, de tipo 

Likert. 

Jerarquía de 

responsabilida 

des 

En desacuerdo 

(2) 

 Indiferente (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 

acuerdo (5) 
Trabajo en 

equipo 

Grado de 

Confianza 

Grado de 

relación 

Lealtad 

Cooperación de 

los 

colaboradores 

Entusiasmo 

Promoción 

para ascender 

Recompensas 

e incentivos 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

El método elegido para la recogida de datos consistió en la utilización de una encuesta 

autoadministrada, esta se define como un método que emplea procedimientos de investigación 

normalizados para recopilar y estudiar datos de una representativa muestra, proveniente de una 

población más amplia. Su propósito es investigar, describir, predecir y/o explicar diversas 

características.  

Por otro lado, respecto al instrumento, este se define como un conjunto de preguntas o 

ítems diseñados para medir variables específicas de interés en un estudio. A diferencia de la 

encuesta, los instrumentos pueden adoptar diversas formas, como cuestionarios estructurados o 

escalas de medición, y están orientados hacia la evaluación de constructos específicos (49). En 

el marco de esta investigación, se utilizaron dos cuestionarios instrumentos elaborados 

específicamente para medir aspectos clave relacionados con las variables de interés. 

3.7.2. Descripción 

A continuación, se describen los aspectos clave respecto a los cuestionarios empleados 

en el presente estudio. 

El cuestionario para estimar la variable motivación se desarrolló por Arias (50), 

conformado por las dimensiones siguientes: ambiente de trabajo, compuesta por los ítems 1, 2 

y 3; capacitación, compuesta por los ítems 4, 5, 6 y 7; incentivos, conformada por los ítems 8, 

9 y 10; relaciones interpersonales, compuesta por los ítems 11, 12, 13, 14 y 15; y, por último, la 

dimensión salario y/o beneficios económicos, formada por los ítems 16, 17, 18, 19 y 20. 

La variable desempeño laboral se medió por medio del cuestionario desarrollado por 

Arias (50) representado por tres dimensiones, descritas a continuación: Iniciativa laboral 
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compuesta por los ítems 1, 2, 3, 4, 5 y 6; trabajo en equipo, compuesta por los ítems 7, 8 y 9; y 

cooperación de los empleados que consta de los ítems 10, 11, 12, 12, 13 y 14. 

En ambos cuestionarios, las alternativas de respuesta siguen una escala Likert que abarca 

desde "Totalmente en desacuerdo" (valor 1) hasta "Totalmente de acuerdo" (valor 5). Estas 

alternativas permiten capturar la percepción de los participantes de manera graduada. Además, 

se asignaron tres niveles de categorización para ambas variables: bajo, medio y alto, 

proporcionando un marco claro para la interpretación de los resultados. 

3.7.3. Validación 

Los instrumentos seleccionados fueron validados mediante juicio de expertos, 

obteniendo un valor superior al 0.9, lo cual refleja que ambos cuestionarios presentan una buena 

validez (50). 

No obstante, es importante destacar que, aunque los instrumentos previamente 

obtuvieron dicha validación, se llevó a cabo una evaluación adicional para asegurar su 

aplicabilidad y representatividad en el contexto específico de la población estudiada (51). Este 

proceso tuvo la colaboración de cinco expertos en el tema. 

Durante la evaluación, cada ítem fue analizado bajo criterios específicos, y se asignaron 

puntuaciones basadas en la percepción de los expertos. Estos profesionales consideraron que los 

ítems se ajustan de manera adecuada a la definición teórica formulada (pertinencia), representan 

de manera fiel la dimensión específica del constructo para la que fueron diseñados (relevancia), 

y presentan exactitud, directividad y concisión, otorgando así comprensibilidad a cada pregunta 

(claridad). Posteriormente, se calculó el índice de V de Aiken, obteniendo un valor de 1.00, 

resultado que respalda la validez de contenido de los cuestionarios para la investigación en curso 

(para más detalles ver anexo 3). 
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3.7.4. Confiabilidad 

La fiabilidad de los cuestionarios se obtuvo a través del alfa de Cronbach, donde el 

instrumento que mide la motivación obtuvo un valor de 0.81 y el instrumento que evalúa el 

desempeño laboral presentó un valor de 0.82 (50). 

Por otra parte, para este estudio la confiabilidad se evaluó mediante el coeficiente alfa 

de Cronbach. A pesar de haber obtenido buenos resultados en un análisis previo, se consideró 

prudente someterlos a una nueva evaluación. Esta, se efectuó a partir de la aplicación de los 

cuestionarios a una muestra piloto de 30 enfermeros. Los resultados indicaron una confiabilidad 

adecuada, con un valor de alfa de 0.95 para la variable de desempeño laboral y 0.90 para la 

motivación, valores que cumplen con los criterios establecidos por el coeficiente (52), 

demostrando así la confiabilidad de ambos cuestionarios (ver anexo 4). 

3.8. Procesamiento y análisis de datos 

Una vez culminado la fase de recolección de información, a través del formulario de 

Google, se realizó la exportación de respuestas a Microsoft Exel, en donde se verificaron cada 

una de las respuestas para aseverar su correcto llenado; seguidamente esta información fue 

trasladada al programa estadístico SPSS, en el cual se ejecutó el análisis descriptivo, para 

identificar el nivel que presentan los trabajadores con respecto a las variables de estudio. 

Posteriormente, se efectuó el análisis inferencial, para lo cual se utilizó en la prueba de 

normalidad de Kolmogorov, para identificar si la base de datos sigue una normal distribución o 

no. Luego del análisis, se confirmó la no normalidad de los datos, por lo que se optó por utilizar 

la prueba no paramétrica Rho de Spearman, estadístico a partir del cual se efectuaron las 

correlaciones para constatar las hipótesis planteadas previamente. 
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3.9. Aspectos éticos 

El estudio se condujo conforme a rigurosos principios éticos y normativas establecidas 

en el ámbito de la investigación con seres humanos (Cita). Se obtuvo la debida autorización de 

la institución implicada, asegurando la legitimidad del proceso. Además, la confidencialidad y 

protección de los datos personales de los implicados se garantizó en total conformidad con la 

Ley N° 29733 ("Ley de Protección de Datos Personales"). Asimismo, cada encuestado obtuvo 

un consentimiento informado, detallando claramente los objetivos y métodos del estudio, para 

asegurar que su participación sea completamente voluntaria y respaldada. 

Por otra parte, los cuestionarios utilizados para la recopilación de datos fueron válidos y 

fiables para alcanzar los objetivos propuestos. Este enfoque ético integral respalda la validez y 

la integridad de la investigación, así como el respeto y la protección de los derechos de los 

participantes. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 1 

Niveles de motivación 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Bajo 1 1,3 1,3 

Medio 10 12,5 13,8 

Alto 69 86,3 100 

Total 80 100  

 
 
Figura  2 

Niveles de motivación 

 
 

Interpretación: En el análisis de los niveles de motivación presentados en la Tabla 2, se 

aprecia una distribución notable del nivel alto, con un 86.3% de los enfermeros encuestados. 

Por otro lado, los niveles bajo y medio exhiben representaciones más bajas, con porcentajes de 

1.3% y 12.5%, respectivamente. 
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Tabla 2 

Niveles de desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje  
Porcentaje 

acumulado 

Bajo 1 1,3 1,3 

Medio 1 1,3 2,5 

Alto 78 97,5 100 

Total 80 100   

 

Figura  3 

Niveles de desempeño laboral 

 

Interpretación: En los análisis reportados en la tabla 2 respecto a los niveles de 

desempeño laboral, se observa que la gran mayoría de los enfermeros, se ubicaron en un nivel 

alto con un 97.5%. Por el contrario, los niveles bajo y medio presentan una representación muy 

reducida, con un 1.3% cada uno.  
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4.1.2. Análisis inferencial 

 
Tabla 3 

Prueba de normalidad  

Variables 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Motivación 0.511 80 0.000 

Desempeño 
laboral 

0.535 80 0.000 

 

Interpretación: En el presente estudio, los resultados de la prueba K-S para las variables 

de estudio arrojaron un valor de significancia (Sig.) de 0.000, menor a 0.05 lo cual es un 

indicador de que los datos no siguen una distribución normal. Por lo tanto, se optó por utilizar 

pruebas no paramétricas para la contrastación de hipótesis, específicamente el estadístico Rho 

de Spearman, permitiendo realizar inferencias válidas y confiables sin depender de la suposición 

de una distribución normal. 

Prueba de hipótesis General  

H0: No existe relación significativa entre motivación y desempeño laboral en enfermeros 

del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre motivación y desempeño laboral en enfermeros 

del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Nivel de significancia:  

  α = 0.05 

Estadístico de prueba:  

  Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Toma de decisión: 
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  Si p-valor > α = .05, se acepta la H0 

  Si p-valor < α = .05, se rechaza la H0 (se acepta la H1) 

Tabla 4 

Correlación entre motivación y desempeño laboral 

  Desempeño laboral 

Motivación 

Rho  .427 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 

Nota. Sig. < .05 (significativo: hay relación) 

Interpretación: Los resultados obtenidos presentados en la Tabla 4, indican una Sig. 

bilateral de .000, siendo inferior a .05, por lo que se establece que hay una relación significativa 

entre las variables analizadas. Además, el valor de .427 del coeficiente de correlación sugiere 

una relación directa y moderada, indicando que a medida que la motivación aumenta, también 

lo hace el desempeño laboral.  

Prueba de hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación significativa entre motivación y la dimensión iniciativa laboral en 

enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación y la dimensión iniciativa laboral en 

enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 2023. 

Nivel de significancia:  

   α = 0.05 

Estadístico de prueba:  

  Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Toma de decisión: 
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  Si p-valor > α = .05, se acepta la H0 

  Si p-valor < α = .05, se rechaza la H0 (se acepta la H1) 

Tabla 5 

Correlación entre motivación y la iniciativa laboral 

  Iniciativa laboral 

Motivación 

Rho .327 

Sig. (bilateral) .003 

N 80 

Nota. Sig. < .05 (significativo: hay relación) 

Interpretación: Los hallazgos, presentados en la Tabla 5, revelan una Sig. bilateral de 

.003, inferior a .05, indicando una relación significativa entre motivación y la dimensión de 

iniciativa laboral. El coeficiente de correlación de .327 refleja una relación positiva de grado 

bajo, sugiriendo que un aumento en la motivación está asociado con un incremento sutil de la 

iniciativa laboral. 

Prueba de hipótesis específica 2: 

H0: No existe relación significativa entre la motivación y la dimensión trabajo en equipo 

en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 

2023. 

H1: Existe una relación significativa entre la motivación y la dimensión trabajo en equipo 

en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Sáenz”, 

2023. 

Nivel de significancia:  

   α = 0.05 

Estadístico de prueba:  
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  Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Toma de decisión: 

  Si p-valor > α = .05, se acepta la H0 

  Si p-valor < α = .05, se rechaza la H0 (se acepta la H1) 

Tabla 6 

Correlación entre motivación y trabajo en equipo 

  Trabajo en equipo 

Motivación 

Rho .427 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 

Nota. Sig. < .05 (significativo: hay relación) 

Interpretación: Los resultados, detallados en la Tabla 6, revelan una Sig. bilateral de 

.000, inferior a .05, lo que indica una significativa relación entre la motivación y la dimensión 

trabajo en equipo. Asimismo, el valor de .427 respecto al coeficiente de correlación, sugiere una 

relación positiva y moderada, indicando que a medida que la motivación aumenta, también lo 

hace la percepción de trabajo en equipo 

Prueba de hipótesis específica 3: 

H0: No existe una relación significativa entre la motivación y la dimensión cooperación 

de los colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 

H1: Existe una relación significativa entre la motivación y la dimensión cooperación de 

los colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 
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Nivel de significancia:  

   α = 0.05 

Estadístico de prueba:  

  Prueba no paramétrica Rho de Spearman 

Toma de decisión: 

  Si p-valor > α = .05, se acepta la H0 

  Si p-valor < α = .05, se rechaza la H0 (se acepta la H1) 

Tabla 7 

Correlación entre motivación y la cooperación de los colaboradores 

  
Cooperación de los 

colaboradores 

Motivación 

Rho .327 

Sig. (bilateral) .000 

N 80 

Nota. Sig. < .05 (significativo: hay relación) 

Interpretación: Los resultados presentados en la Tabla 7, indican una Sig. bilateral de 

.000, inferior a .05, lo que señala una significativa asociación entre la motivación y la dimensión 

de cooperación de los colaboradores. El coeficiente de correlación de .427 establece una relación 

positiva y baja, indicando que un aumento en la motivación está vinculado con una mejora en 

la cooperación de los colaboradores. 

4.1.3. Discusión de resultados 

La falta de motivación en los profesionales de la salud es un problema generalizado que 

afecta negativamente a la calidad de la atención médica y a la retención del personal. Según el 

artículo (1), la motivación es crucial para mejorar la calidad de vida laboral y la satisfacción de 

los trabajadores, lo que a su vez influye en la capacidad de las organizaciones de atención 
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médica para satisfacer las demandas de sus empleados. Sin embargo, estudios en varios países, 

como Etiopía (5), Indonesia (6), Jordania (7), y Ghana (8), han revelado niveles significativos 

de baja motivación y satisfacción entre el personal de enfermería, lo que ha llevado a intenciones 

de abandono del empleo. Estos problemas también se reflejan a nivel nacional, ya que el país 

enfrenta desafíos relacionados con la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la salud, lo que se ve reflejado en las altas tasas de renuncias reportadas (17).  

El análisis descriptivo, demostró que la motivación entre el personal de enfermería se 

encuentra predominantemente en niveles altos (86.3%), por el contrario, solo un 1.3% y 12.5% 

exhibió niveles bajos y medios. Estos resultados encuentran respaldo en estudios como el 

realizado por Terrones (2022) en un centro de salud ecuatoriano, donde un considerable 72.5% 

de profesionales reportaron niveles altos de motivación (20). Además, Pereyra (2023) observó 

una tendencia similar en el Instituto de Enfermedades Neoplásicas de Perú, donde el 83.3% del 

personal sanitario manifestó tener elevados niveles de motivación (23). La investigación de 

Dávila (2022) en un hospital de Chimbote también respalda estos hallazgos, señalando que más 

del 50% de la muestra experimentó una buena motivación durante sus rutinas laborales (56.2%) 

(25). 

Estos datos convergentes pueden ser explicados en base a lo que sustenta la perspectiva 

teórica de la motivación intrínseca, que destaca la importancia de factores internos, como el 

interés personal y la satisfacción intrínseca, en el impulso de la motivación (33). La coincidencia 

de estos hallazgos con estudios previos refuerza la idea de que la motivación en el ámbito de la 

enfermería puede estar profundamente arraigada en factores individuales y contextuales, como 

la naturaleza gratificante del trabajo y la identificación con los objetivos de la profesión. 

En contraposición, los resultados obtenidos en el estudio de Bayser et al. (2022) en una 

entidad sanitaria de Buenos Aires revelaron un panorama diferente, con un considerable 65.6% 
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y 34.4% de enfermeros calificando sus niveles de motivación en rangos bajos a medios (19). 

Similarmente, Granados (2020) al evaluar a trabajadores de un hospital en Trujillo, encontró 

una prevalencia de niveles de motivación regulares en un 69% (27). 

Este contraste puede entenderse considerando la teoría de la motivación extrínseca, que 

resalta la influencia de factores externos, como incentivos tangibles, en el impulso motivacional 

(33). La variabilidad en los niveles de motivación puede ser atribuida a diferencias en la gestión 

organizacional, políticas de incentivos y la percepción del personal sobre las recompensas 

asociadas a su desempeño. Además, factores contextuales, como el clima laboral y las 

condiciones de trabajo, pueden jugar un papel crucial en la formación de la motivación, creando 

disparidades entre los resultados de distintos estudios. 

Por otra parte, respecto a los niveles de desempeño, los datos indicaron que el 97.5%. de 

enfermeros exhiben un nivel alto, mientras que solo un reducido 1.3% muestra niveles medios 

a bajos. Esto, encuentra similitudes con el estudio de Pereyra (2023) en un establecimiento 

quirúrgico del Perú, donde un 70% del personal, evidenció un excelente desempeño en el 

cumplimiento de sus labores (23). De manera similar, Terrones (2022), informó que un número 

significativo del personal (72.5%) de un centro integral de Ecuador, reportó niveles óptimos de 

desempeño (20). Así también, el estudio de Dávila (2022), en un hospital de Chimbote, señaló 

que el 53.75% de los profesionales considera desempeñarse adecuadamente en sus funciones 

(25). 

Lo anterior, puede dilucidarse a partir del modelo holístico del desempeño laboral. 

Enfoque, que destaca la influencia de factores como la capacidad de trabajo, las habilidades 

profesionales, la experiencia laboral y la intención de trabajo en el desempeño laboral (40). La 

alta proporción de enfermeros con niveles elevados de desempeño podría estar vinculada a la 
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presencia de capacidades fisiológicas, cognitivas y elementos motivacionales, respaldando así 

la consistencia de los resultados con la teoría. 

En contraste, estudios que discrepan de los resultados anteriores incluyen el de Granados 

(2020), quien reportó que el 56.9% y 12.1% del personal sanitario de un hospital en Trujillo 

exhibió niveles regulares y bajos de desempeño (27). Asimismo, la investigación de Cabanillas 

y Ruiz (2021) en profesionales sanitarios de un centro en SJL en Lima identificó la prevalencia 

de niveles bajos (16.7%) y moderados (63.3%) en cuanto al desempeño laboral (26). 

Estas divergencias pueden ser interpretadas en función de la capacidad laboral, según el 

modelo teórico (38). La falta de habilidades, conocimientos y competencias suficientes, 

mencionada como un componente crítico, podría contribuir a los niveles regulares y bajos de 

desempeño reportados en los estudios divergentes (40). Además, la influencia de factores como 

la intención de trabajo y el ambiente laboral podría variar entre contextos organizacionales, 

impactando los niveles de desempeño observados. 

Con relación al objetivo general, los hallazgos revelaron que la motivación se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los profesionales del área de emergencias del 

hospital implicado (p= 0.000 y rho = 0.427). Estos resultados coinciden con los de Hussain et 

al. (2023), en enfermeras de un hospital de Malasia, encontrando que las citadas variables 

guardan una positiva y moderada relación (p= 0.000 y rho = 0. 590) (18). También se cita a 

Terrones (2022), cuyos análisis en una muestra de profesionales de salud ecuatorianos, 

confirmaron que el desempeño laboral se asocia directamente con la motivación (p= 0.001 y rho 

= 0.747) (20). Reforzando lo anterior, se considera el estudio de Granados (2020), en el que se 

evidenció que la motivación presenta una fuerte correlación con el desempeño laboral (p= 0.000 

y rho = 0. 905), en trabajadores de un hospital de Trujillo (27). 
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Desde la perspectiva teórica, la motivación se enmarca como un conjunto de procesos 

psicológicos que determinan la dirección, intensidad y persistencia de las acciones laborales. 

Esta influencia está determinada por factores internos y externos, siendo esencial para impulsar 

a los individuos a esforzarse más y alcanzar resultados superiores en su trabajo (30). En el 

contexto de recursos humanos, la gestión efectiva de la motivación busca fomentar la 

satisfacción entre los empleados, reduciendo los niveles de insatisfacción y promoviendo un 

entorno laboral positivo (31). 

El modelo teórico de motivación extrínseca e intrínseca proporciona un marco 

conceptual para entender la influencia de la motivación en el desempeño laboral (33). La 

primera, derivada de fuentes internas, impulsa a los individuos a participar en tareas sin 

depender de incentivos externos, lo que se relaciona directamente con el interés personal en las 

actividades laborales. Asimismo, la motivación extrínseca, influenciada por recompensas 

externas, también se vincula con el desempeño laboral efectivo. El impulso de actividad que 

surge desde el exterior puede operar como un elemento motivador para alcanzar objetivos 

corporativos y mejorar la excelencia y eficiencia laboral (33). La relación positiva hallada en el 

estudio se alinea con este principio teórico. 

Por otro lado, los elementos subyacentes dentro de la motivación (ambiente laboral, 

capacitación, incentivos, relaciones interpersonales y salario/beneficios) (32) ofrecen un marco 

comprensivo para entender cómo estas áreas pueden influir en la motivación y, por ende, en el 

desempeño. En síntesis, la motivación se posiciona como un motor crucial para el desempeño 

laboral, y la evidencia empírica respalda y refuerza los argumentos teóricos existentes, 

consolidando la idea de que la motivación efectiva se traduce en un desempeño laboral más 

destacado. 
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En relación con el objetivo específico 1, los datos obtenidos confirman que la motivación 

está relacionada de manera significativa con la iniciativa laboral (p= 0.003 y rho =.327) en el 

personal de enfermería implicado. Estos resultados son afines con estudios previos como el de 

Cabanillas y Ruiz (2021) realizado en el personal sanitario de un hospital de Lima, donde se 

identificó que la motivación se relaciona positivamente con la iniciativa laboral (p= 0.000 y rho 

= 0.306) (26). Estos resultados muestran similaridad, ya que ambos tienen un grado de relación 

bajo, esto puede deberse a otros factores, como el entorno laboral, la carga de trabajo, entre otros 

aspectos que influyen en la iniciativa laboral del personal de enfermería (1). Además, la 

motivación es un constructo complejo que puede estar influenciado por múltiples variables, lo 

que puede contribuir a una correlación más débil de lo esperado con la iniciativa laboral (14) 

Por otro lado, la motivación en el entorno laboral puede estar influenciada por múltiples 

variables, como el entorno laboral, la carga de trabajo, el apoyo del equipo, la percepción de 

oportunidades profesionales, el reconocimiento, la remuneración, la seguridad laboral, el 

equilibrio entre vida laboral y personal, la satisfacción con el trabajo, las relaciones 

interpersonales, el sentido de logro, la autonomía en el trabajo, y la capacitación y desarrollo 

profesional. Estos factores pueden interactuar de manera compleja y variar entre individuos, lo 

que contribuye a la complejidad del constructo de motivación. Por lo tanto, al interpretar la 

relación entre la motivación y la iniciativa laboral en el personal de enfermería, es importante 

considerar estas múltiples variables que pueden influir en la motivación y en la conducta laboral. 

La relación hallada se explica por la influencia directa de la motivación en la actitud 

proactiva de los individuos hacia sus deberes y responsabilidades laborales (30). La motivación, 

al actuar como un catalizador interno, no solo impulsa a los empleados a esforzarse más, sino 

que también estimula su disposición a asumir nuevas tareas y desafíos de manera voluntaria 

(29). Este impulso adicional para superar las expectativas laborales y asumir responsabilidades 
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adicionales se manifiesta como iniciativa laboral (32). Un empleado motivado, satisfecho con 

su trabajo, tiende a mostrar una mayor disposición para asumir responsabilidades adicionales, 

contribuyendo así a la iniciativa laboral (33). 

Con respecto al objetivo específico 2, los hallazgos confirman que la motivación se 

encuentra significativa y positivamente relacionada con el trabajo en equipo (p= 0.000 y rho = 

0.427).  Datos que concuerdan con la investigación de Cabanillas y Ruiz (2021), en trabajadores 

de un hospital de Lima, a partir de los cuales se determinó que existe una directa correlación 

entre el trabajo en equipo y la motivación (p= 0.000 y rho = 0. 636) (26).   

La intrincada relación respalda la idea de que un equipo motivado tiende a desempeñarse 

mejor. A nivel teórico la motivación se erige como el motor interno que impulsa a los empleados 

a esforzarse más y lograr resultados superiores (29). Este impulso no solo se traduce en logros 

individuales, sino que influye directamente en la dinámica grupal. La colaboración efectiva, 

esencial en el trabajo en equipo, encuentra en la motivación un catalizador para la consecución 

de metas colectivas. Cuando los miembros de un equipo encuentran motivación intrínseca y 

extrínseca, se fortalece la cohesión y la disposición para colaborar eficazmente (32). 

En este contexto, el desempeño laboral, evaluado por el logro de metas y estándares, se 

nutre directamente de la motivación que impulsa tanto el esfuerzo individual como la sinergia 

grupal. La comprensión profunda de estos elementos no solo es relevante a nivel individual, 

sino que revela la esencia misma de equipos altamente efectivos, donde la motivación se 

convierte en un factor unificador que potencia el rendimiento colectivo. 

Finalmente, en cuanto al objetivo específico 3, los valores estadísticos obtenidos (p= 

0.000 y rho = 0.327), sugieren que la motivación guarda una significativa y directa relación con 

la cooperación de los colaboradores. Este resultado, es semejante a los resultados de Cabanillas 

y Ruiz (2021), quienes documentaron que la dimensión de cooperación entre colaboradores se 
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correlaciona positivamente con la motivación en profesionales hospitalarios de Lima (p= 0.001 

y rho = 0.664) (26).  Estos resultados son contrastables, ya que, este análisis muestra que puede 

existir influencia de múltiples factores en el entorno laboral, donde la motivación, aunque es un 

factor importante, puede verse afectado por otros aspectos, como la dinámica del equipo de 

trabajo, la comunicación interna y demás. Asimismo, la cooperación entre colaboradores puede 

estar influenciada por la estructura organizativa, las políticas de recursos humanos, el liderazgo, 

y la asignación de tareas. Estos elementos pueden interactuar de manera compleja y afectar la 

relación entre la motivación y la cooperación de los colaboradores (18,19).  

En base a lo hallado, se asume que la motivación laboral, al ser un fenómeno intrincado 

y multifacético, actúa como el impulsor fundamental que incita a los empleados a acciones 

laborales más allá de sus obligaciones habituales (28). Este impulso interno, no solo mejora el 

rendimiento individual, sino fomenta la cooperación entre colegas. La motivación, al ser una 

amalgama de factores internos y externos, impulsa a los empleados a esforzarse más y a alcanzar 

resultados superiores (29). La cooperación, en este contexto, se presenta como un producto 

natural de equipos motivados, donde el impulso individual se traduce en un esfuerzo colectivo 

para lograr metas compartidas. 

Desde una perspectiva más amplia, el fundamento teórico destaca la influencia de la 

motivación en el desempeño de los empleados (33). La motivación intrínseca, impulsada desde 

dentro del individuo, se vincula directamente con la cooperación, ya que refleja el deseo genuino 

de participar en tareas y actividades, independientemente de las recompensas externas. Por otro 

lado, la motivación extrínseca, ligada a incentivos externos, se convierte en un mecanismo que 

puede fortalecer la cooperación al ofrecer recompensas tangibles. En este sentido, se infiere que 

un ambiente laboral positivo y relaciones interpersonales sólidas pueden ser catalizadores 

significativos para la cooperación efectiva. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

1. Los resultados respaldan la existencia de una relación positiva y moderada entre la 

motivación y el desempeño laboral en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000, 

rho=0.427). Lo cual sugiere que la gestión efectiva de la motivación busca promover un 

entorno laboral positivo y mejorar la satisfacción de los empleados, respaldando así la 

relación evidenciada. 

2. Los datos indican una relación baja pero significativa entre la motivación y la iniciativa 

laboral en los enfermeros del hospital analizado (p=0.003, rho=0.327). Lo cual sugiere 

que el impulso adicional para superar las expectativas laborales se traduce en una mayor 

iniciativa laboral, fortaleciendo la relación hallada.  

3. Se confirma una moderada y significativa relación entre la motivación y el trabajo en 

equipo en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000, rho=0.427). Por lo tanto, la 

motivación, como motor interno, no solo impulsa el esfuerzo individual, sino que 

también contribuye a la colaboración efectiva.  

4. Los resultados señalan una baja pero significativa relación entre la motivación y la 

cooperación de los colaboradores en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000, 

rho=0.327). En este sentido, la motivación emerge como un factor unificador que 

potencia tanto el rendimiento individual como colectivo.  
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5.2 Recomendaciones 

Primera: Al director del Hospital, reforzar los programas de reconocimiento y recompensas 

que fortalecen la motivación intrínseca del personal de enfermería. Esto permitirá mantener y 

potenciar los altos niveles de satisfacción laboral ya existentes, contribuyendo a consolidar la 

identificación del personal con los objetivos institucionales y asegurando un ambiente laboral 

positivo y estimulante. 

Segunda: Al departamento de RR. HH, fortalecer y mantener los programas de capacitación y 

desarrollo profesional continuo para el personal, centrándose en áreas que fortalezcan las 

habilidades y competencias ya destacadas en niveles altos y medios de desempeño. El enfoque 

debe estar en consolidar y potenciar las capacidades existentes del personal, contribuyendo así 

a mantener los niveles óptimos de desempeño laboral a largo plazo.  

Tercera: A los supervisores y jefes de área, consolidar las estrategias de gestión del clima 

laboral para promover un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo. Reforzar estas 

acciones permitirá fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la cooperación entre el personal, 

aspectos cruciales para mantener y sostener los altos niveles de desempeño individual y grupal 

identificados previamente. 

Cuarta: Al equipo profesional de enfermería, continuar fomentando un ambiente de trabajo 

positivo y colaborativo, promoviendo la comunicación abierta y construyendo relaciones sólidas 

entre el personal. Esto contribuirá a mejorar la cooperación y el trabajo en equipo, lo cual está 

directamente relacionado con la motivación y el alto desempeño laboral que ya se ha observado 

en la población estudiada. 

Quinta: A la comunidad académica e investigadora, realizar estudios adicionales que evalúen 

la influencia de variables específicas, como el liderazgo y las condiciones laborales, en la 

motivación y desempeño del personal de enfermería, contribuyendo así al desarrollo de 
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estrategias más precisas y personalizadas para la mejora continua de la motivación y el 

desempeño en entornos hospitalarios. 
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ANEXOS 

Anexo1: Matriz de consistencia 

Formulación del 

Problema 
Objetivos Hipótesis Variables 

Diseño 

Metodológico  

Problema general 

¿Qué relación existe entre 

la motivación y desempeño 

laboral en enfermeros del 

Hospital Nacional Policía 

Nacional Perú Luis Nicasio 

Sáenz, 2023? 

 

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre 

motivación y la dimensión 

iniciativa laboral del 

servicio de emergencia del 

Hospital Nacional PNP 

“Luis Nicasio Sáenz”, 

2023? 

¿Qué relación existe entre 

motivación y la dimensión 

trabajo en equipo en 

Objetivo general 

Determinar la relación 

entre motivación y 

desempeño laboral en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 

 

Objetivos específicos 

Establecer la relación entre 

motivación y la dimensión 

iniciativa laboral en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 

 

Hipótesis general 

Existe relación significativa 

entre la motivación y 

desempeño laboral en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis Nicasio 

Sáenz”, 2023. 

 

Hipótesis específicas 

Existe relación significativa 

entre motivación y la 

dimensión iniciativa laboral 

en enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis Nicasio 

Sáenz”, 2023. 

 

Variable 1: 

Motivación 

Dimensiones: 

- Ambiente laboral 

- Capacitaciones 

- Incentivos 

- Relaciones 

interpersonales  

- Salario y/o 

beneficios 

económicos del 

trabajo 

 

 

Método de 

investigación: 

Hipotético 

deductivo 

 

Enfoque de 

investigación: 

Cuantitativo 

 

Tipo de 

investigación: 

 

Aplicada 

 

Diseño de 

investigación: 
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enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023? 

 

¿Qué relación existe entre 

motivación y la dimensión 

cooperación de los 

colaboradores en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023? 

Establecer la relación entre 

motivación y la dimensión 

trabajo en equipo en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 

 

Establecer la relación entre 

motivación y la dimensión 

cooperación de los 

colaboradores en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023. 

Existe relación significativa 

entre motivación y la 

dimensión trabajo en equipo 

en enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis Nicasio 

Sáenz”, 2023. 

 

Existe relación significativa 

entre motivación y la 

dimensión cooperación de 

los colaboradores en 

enfermeros del servicio de 

emergencia del Hospital 

Nacional PNP “Luis Nicasio 

Sáenz”, 2023. 

Variable 2: 

Desempeño laboral 

Dimensiones: 

- Iniciativa laboral 

- Trabajo en equipo 

- Cooperación de los 

colaboradores 

 

no experimental y 

de corte 

transversal  

 

Población: 

80 enfermeros 

(as)  

 

Instrumentos de 

medición: 

 

- Cuestionario de 

motivación 

- Cuestionario de 

desempeño 

laboral 

 



 
 

 

Anexo 2: Instrumentos 

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN 

Instrucciones: 

El presente cuestionarios ha sido realizado con el propósito de recopilar información para el 

desarrollo de la investigación “Motivación y desempeño laboral en enfermeros de un hospital 

Lima, 2023”, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservarán confidenciales, además 

serán utilizadas para datos estadísticos. Escala con rango de valores con las que podrás dar tus 

respuestas. 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N Ítems 1 2 3 4 5 

1 Estoy satisfecho con mi horario de trabajo      

2 No existen riesgos físicos ni psicológicos en mi puesto de trabajo      

3 Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.) 

para desarrollar mi trabajo 

     

4 He recibido capacitaciones en el último año, en los nuevos 

procesos de la institución 

     

5 Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi 

carrera profesional 

     

6 Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente 

mi trabajo 

     

7 Con la formación que recibo cumplo metas      

8 Se obtienen recompensas cuando se trabaja bien      

9 Los ascensos en su institución se hacen en forma justa e 

imparcial 

     



 
 

 

10 La pensión que percibe en este trabajo me da seguridad en el 

futuro 

     

11 Me siento parte de un equipo de trabajo      

12 Entre los compañeros hay apoyo y ayuda para cumplimiento de 

las tareas 

     

13 Entre el personal existe una comunicación fluida      

14 Cómo considera la relación entre Ud. Y su jefe inmediato      

15 Cómo considera la relación entre Ud. Y sus compañeros de 

trabajo 

     

16 Estoy satisfecho con mi sueldo      

17 El pago de viáticos es equitativo      

18 La remuneración que percibo responde al trabajo realizado      

19 Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los 

trabajadores de la institución 

     

20 Se da pago de horas extras      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL  

Instrucciones: 

El presente cuestionarios ha sido realizado con el propósito de recopilar información para el 

desarrollo de la investigación “Motivación y desempeño laboral en enfermeros de un hospital 

Lima, 2023”, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservarán confidenciales, además 

serán utilizadas para datos estadísticos. Escala con rango de valores con las que podrás dar tus 

respuestas. 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N Ítems 1 2 3 4 5 

1 Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organización      

2 Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes      

3 Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se 

quiere y se debe hacer en el área asignada 

     

4 Tiene iniciativas de realizar el trabajo fuera del horario 

establecido. 

     

5 Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal      

6 Tiene iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo 

del trabajo 

     

7 Se fomenta el trabajo en equipo con compañeros de trabajo      

8 Se apoya a jefes en la solución de problemas.      

9 Se apoya a jefes en la toma de decisiones de la organización      

10 Es cordial y amable con sus compañeros de trabajo      



 
 

 

11 Coopera y apoya a sus compañeros de trabajo cuando este se 

encuentra en problemas. 

     

12 Hay buena comunicación con sus compañeros de trabajo      

13 Comparte conocimientos con sus compañeros de trabajo.      

14 Ayuda usted a compañeros de trabajo al logro de resultados en la 

organización. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 3: Validez del instrumento 

Tabla 1 

Validez de Contenido del cuestionario para medir la motivación 

Ítems 

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD V de 

Aiken 

total 
J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S 

1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

9 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

10 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

12 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

13 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 1.00 

14 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

15 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

16 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

17 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

18 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

19 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

20 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

Nota: No está de acuerdo = 0, sí está de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R =Relevancia, C = Claridad 

En la tabla 1, se observa la puntuación otorgada por los jueces para la validación de contenido 

del cuestionario de motivación, el mayor número de ítems que conforman el instrumento fueron 

aceptados según su claridad, pertinencia y relevancia, mostrando un valor de 1.00. 

 



 
 

 

Tabla 2 

Validez de Contenido del cuestionario para medir el desempeño laboral 

Ítems 

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD V de 

Aiken 

total 
J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S J1 J2 J3 J4 J5 S 

1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

9 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

10 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

12 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

13 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 1.00 

14 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1.00 

Nota: No está de acuerdo = 0, sí está de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R =Relevancia, C = Claridad 

En la tabla 2, se observa la puntuación otorgada por los jueces para la validación de contenido 

del cuestionario de desempeño laboral, el mayor número de ítems que conforman el instrumento 

fueron aceptados según su claridad, pertinencia y relevancia, mostrando un valor de 1.00. 

 

 



 
 

 

Juez experto 1 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Juez experto 2 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

Juez experto 3 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Juez experto 4 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

Juez experto 5 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

Tabla 4 

Confiabilidad por consistencia interna del cuestionario de motivación 

 

 

 

 
n= 30 

 
 

Tabla 5 

Confiabilidad por consistencia interna del cuestionario de desempeño laboral 

 
 

 
 

 
 

n= 30 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Estadístico de fiabilidad  

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos 

Motivación 0.900 20 

 Estadístico de fiabilidad  

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos 

Desempeño laboral 0.951 14 



 
 

 

Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética 

Resolución del CEI de la UNW  



 
 

 

Anexo 6: Formato de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE 

INVESTIGACIÓN GRUPO DE ESTUDIO 

 

Título de investigación   : Motivación y desempeño Laboral en enfermeros de un hospital en Lima, 2023      

Investigadores                 : Rivera Villodas, Vanessa 

Institución(es)                 : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW) 

__________________________________________________________________________        

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigación titulado: “Motivación y desempeño Laboral 

en enfermeros de un hospital en Lima, 2023”. de fecha __/__/____ y versión.0__. Este es un estudio desarrollado 

por investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW). 

I. INFORMACIÓN 

Propósito del estudio: Se le invita a participar de un estudio de investigación titulado “Motivación y desempeño 

Laboral en enfermeros de un hospital en Lima, 2023”, desarrollado por Rivera Villodas , Vanessa; estudiante de 

posgrado de la Universidad Privada Norbert Wiener. El propósito de este estudio es determinar la relación entre 

motivación y desempeño laboral en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis 

Nicasio Sáenz”, 2023.  

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizará los siguientes procesos: 

● Se le proporcionará información detallada sobre el consentimiento informado. Esto incluirá una 

explicación clara del objetivo del estudio, así como otros aspectos relevantes relacionados con el mismo. 

● Después de aceptar el consentimiento, se le explicarán las instrucciones sobre cómo proceder con el 

llenado de los cuestionarios. Esto incluirá una guía paso a paso sobre cómo responder de manera adecuada 

a cada una de las preguntas. 

● Seguidamente, se le solicitará responder a cada una de las preguntas de los cuestionarios, los cuales 

evalúan las variables de estudio. Su participación en este proceso es fundamental para la recopilación de 

datos precisa y valiosa. 

 

La duración estimada para responder ambos cuestionarios es de 15 a 20 minutos. Se agradece su disposición para 

dedicar este tiempo al estudio. Toda la información recopilada se mantendrá en estricta confidencialidad y 

anonimato. Respetamos sus derechos como participante y se garantiza que la información proporcionada será 

utilizada únicamente con fines de investigación. 

 

Riesgos: Este estudio de investigación no implica riesgos significativos para los participantes. La recopilación de 

datos se llevará a cabo de manera virtual, a través de encuestas electrónicas, y no se prevén impactos adversos en 

la salud o la privacidad de los participantes. La información recopilada será tratada con la máxima confidencialidad, 

y se implementarán medidas de seguridad para garantizar la protección de los datos. 

 

Beneficios: Aunque este estudio no conlleva beneficios directos para los participantes, su contribución será 

fundamental para avanzar en la comprensión de la motivación y el desempeño laboral en el contexto de los 

enfermeros de este hospital. Los resultados proporcionarán información valiosa que podría beneficiar a la 

institución en términos de recomendaciones para mejorar las posibles deficiencias o dificultades que podrían 

identificarse durante la evaluación sobre la motivación y el desempeño laboral. Además, los hallazgos serán 

publicados en el repositorio de la universidad, brindando a la comunidad académica acceso a nuevos conocimientos 

y perspectivas en este campo. 



 
 

 

Costos e incentivos: Usted no pagará ningún costo monetario por su participación en la presente investigación. 

Así mismo, no recibirá ningún incentivo económico ni medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad: Se guardará la información recolectada con códigos para resguardar su identidad. Si los 

resultados de este estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita su identificación. Los 

archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al equipo de estudio. 

Derechos del paciente: Su participación es voluntaria. Si usted lo decide puede negarse a participar en el estudio 

o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto ocasione ninguna penalización o pérdida de los beneficios y 

derechos que tiene como individuo.  

Si tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con Rivera 

Villodas Vanessa al número +51 997 914 558, o también puede comunicarse con el Comité de Ética que validó el 

presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Ética de la Universidad Norbert Wiener, 

Email:  comité.etica@uwiener.edu.pe  

II. DECLARACIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

He leído la hoja de información del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro haber recibido una 

explicación satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se han respondido todas mis 

dudas y preguntas. Comprendo que mi decisión de participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi 

consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia firmada 

de este consentimiento. 

 

____________(Firma)____________   ____________(Firma)____________ 

Nombre participante:     Nombre investigador: 

DNI:       DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa)     Fecha: (dd/mm/aaaa) 

  

_____________(Firma)____________ 

Nombre testigo o representante legal: 

DNI: 

Fecha: (dd/mm/aaaa) 

 

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna discapacidad que le 

impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir. 
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Anexo 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin  

 

 


