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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en enfermeros del
servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP, Luis Nicasio Saenz, 2023. Materiales y
métodos: Se realizd un estudio de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, de corte transversal, correlacional. La poblacion de interés incluyé a 80
enfermeros del servicio de emergencia, siendo una muestra de tipo censal. La recoleccion de
datos se realizo 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 desempefio
laboral (o = .95) como para la motivacion (a =.90). Resultados: A nivel descriptivo, se observo
una predominancia de niveles altos tanto en motivacién (86.3%) como en desempefio laboral
(97.5%). Los resultados inferenciales respaldaron la hipétesis planteada, revelando una relacion
directa y moderada entre motivacion y desempefio laboral (p=.000, rho=.427). Ademas, se
encontraron asociaciones significativas entre la motivacion y las dimensiones del desempefio
laboral (p<.005). Conclusion: Los hallazgos indicaron que, en el contexto de enfermeria, una
mayor motivacion se traduce en un rendimiento laboral mas destacado, lo cual sugiere que
fortalecer la motivacion puede ser una estrategia efectiva para potenciar el desempefio de estos
profesionales.

Palabras clave:
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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 (o =.95) and motivation
(a=.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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Introduccion

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

En el Capitulo I, se contextualiza la problematica abordada, centrandose en la vinculacion esencial
entre las variables de estudio en el ambito de la salud. La justificacion se fortalece, en un solido
fundamento que combina aspectos tedricos, metodicos y practicos que refuerzan la importancia y
pertinencia del estudio.

El capitulo 11, ofrece una detallada revision 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 investigacion. Ademas, se introduce la base tedrica que sustenta las
variables y sus dimensiones, aportando un marco conceptual robusto.

En el capitulo 11, se presenta la metodologia del estudio. Se precisa el tipo de investigacion, el
disefio, enfoque y alcance aplicado, incluyendo la muestra con la que se trabajo. Ademas, se
detallan los instrumentos utilizados, destacando su validez y confiabilidad, junto con los
procedimientos estadisticos y éticos implementados durante la investigacion.

El capitulo IV, expone los resultados obtenidos, abordando primeramente el analisis descriptivo
de las variables. Consecuentemente, se ahonda en el analisis inferencial para corroborar la
hipotesis planteada. La discusion se estructura en tres ejes: resultados empiricos, antecedentes y
sustento tedrico, proporcionando una vision integral.

Por ultimo, el Capitulo V presenta las conclusiones derivadas de la investigacion. Ademas, se
proponen recomendaciones que se derivan de manera coherente de los resultados obtenidos,
dirigidas a optimizar la motivacion y el desempefio laboral en el equipo de enfermeria del area de

emergencia.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

Las organizaciones de atencion médica se desarrollan y expanden continuamente para
brindar atencién de alta calidad. Como parte integral del sistema de atencion de salud, la
enfermeria desempefia un papel importante en la mejora de la calidad del cuidado al paciente y del
servicio de salud pablica. Por consiguiente, es importante dar prioridad a su potencial y ocuparse
de su satisfaccion y motivacion (1). Asimismo, estos factores se consideran indicadores de la
calidad de vida laboral, ya que hacen posible conocer los niveles de satisfaccion de los
colaboradores con su empleo. Esto, a su vez, muestra la capacidad de la entidad para satisfacer sus
demandas (2). De ahi la importancia de determinar y delimitar el grado de motivacion que
muestran estos profesionales, dada su contribucion fundamental al ambito de las ciencias de la
salud.

La motivacion se concibe como el mecanismo que explica la intensidad, direccion y
persistencia de un individuo en la consecucion 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 desafios actuales en la atencion médica,
que incluyen preocupaciones por la seguridad personal, malas condiciones de trabajo y equipos
inadecuados han requerido la importancia de la motivacién para mejorar la productividad de la
fuerza laboral de atencién sanitaria (1).

Al respecto, un estudio realizado en un hospital de Etiopia, indic6 que el 52,7% del
personal, presentd una baja motivacion y satisfaccion; 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 enfermeria de tres hospitales regionales denotaron



niveles bajos de motivacion (6). En Jordania, el 60% de enfermeras manifestd su intencién de
abandonar su puesto de trabajo, debido en su mayoria a la falta de satisfaccion o motivacion en el
trabajo (7).

En Ghana, un grupo importante de trabajadores sanitarios presento niveles bajos de factores
motivacionales intrinsecos (71.4%) y extrinsecos (66.3%). Ademas, aquellos con mayores niveles
de motivacion tenian menos intenciones de abandonar su centro sanitario actual (8). En esta misma
linea, un estudio en trabajadores de la sanidad publica etiope puso de manifiesto que el rendimiento
general de los trabajadores sanitarios se ve afectado negativamente por los bajos niveles de
motivacion (9).

Lo expuesto, es un indicador de que la falta de motivacién 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 motivacion en esta poblacion, afectan criticamente la
calidad y eficacia del servicio, el compromiso, la productividad, la satisfaccion, la calidad de vida
laboral y especialmente el desempefio laboral (2,10-13). Por tanto, ignorar la motivacion de los
proveedores puede obstaculizar el desarrollo de los sistemas sanitarios.

El Pert no es ajeno a esta realidad, un reciente estudio en un hospital del Callao, hallé que
un 24.5% del personal de enfermeria presentd un inadecuado desempefio, un 63% declar6 percibir
una elevada carga de trabajo y el 37% afirmd experimentar presion laboral por parte de sus
superiores, asimismo un porcentaje considerable (84,3%) expresd sentimientos de desmotivacion
(14). Segun el Ministerio de Salud (MINSA) (15), la motivacion es un factor clave para la retencion
de los trabajadores de la salud a nivel nacional. Sin embargo, el pais enfrenta diversos desafios en
cuanto al desempefio y motivacion 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 Estadistica e



Informaética (INEI) (16) en el 2020, registraron un total de 139,000 enfermeros en el pais, mientras
que cifras dadas por Colegio de Psicélogos del Perd (17), reportaron 1,200 renuncias de
enfermeros peruanos en el 2021.

Por lo expuesto se asume que la escasa motivacion repercute negativamente en el
rendimiento de los trabajadores sanitarios, los centros y el sistema sanitario en su conjunto.
Trasladando dicha problemaética a nivel local, el personal de enfermeria del Hospital Nacional PNP
“Luis Nicasio Saenz”, se enfrenta a desafios similares relacionados con la falta de motivacién y el
impacto en su desempefio. A pesar de contar con recursos y personal calificado, se observan signos
de malestar entre los colaboradores, lo que sugiere la existencia de una problematica subyacente
en cuanto a este tema. Ademas, los pacientes han expresado que el personal parece trabajar
desmotivado y que el trato hacia ellos no es tan ameno como desearian; esto, a su vez, afecta la
calidad de la atencion brindada. Estas quejas reflejan una realidad percibida que podria tener
implicaciones significativas para la calidad de atencion y el bienestar del personal de enfermeria.

Por otra parte, la escasez de investigaciones previas que aborden especificamente esta
problematica en el contexto de este hospital en particular resalta la necesidad de comprender mejor
la situacion y sus implicaciones para la calidad de la atencion 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 areas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para promover un
ambiente laboral mas satisfactorio y productivo, y proporcionar informacion relevante para la toma

de decisiones en la gestion del talento humano en el sector de la salud.



1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre la motivacion y desempefio laboral en enfermeros del servicio
de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023?
1.2.2 Problemas especificos

¢Que relacién existe entre motivacion y la dimension iniciativa laboral en enfermeros del
servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023?

¢Qué relacion existe entre motivacion y la dimension trabajo en equipo en enfermeros del
servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023?

¢Qué relacion existe entre motivacion y la dimensién cooperacion de los colaboradores en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en enfermeros del servicio
de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.
1.3.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion entre motivacion y la dimensién iniciativa laboral en enfermeros del
servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

Establecer la relacion entre motivacion y la dimensién trabajo en equipo en enfermeros del
servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

Establecer la relacion entre motivacion y la dimension cooperacion de los colaboradores

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



1.4 Justificacidon de la investigacion
1.4.1 Teobrica

El estudio fue relevante tedricamente, pues supone una valiosa contribucion al corpus
bibliografico existente sobre el tema abordado, en el contexto especifico de profesionales de
enfermeria. Tematica importante, pues hasta la fecha actual, existen muchos retos y complejidades
asociados a dichos constructos, lo que exige una comprension global de los mismos. Ademas, esta
investigacion 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 poblacion. Del mismo modo, resulta importante sefialar las teorias que se utilizaron para
investigar las variables de estudio, las cuales se derivan tanto de los marcos tedricos generales
como del &mbito particular de la profesion en cuestion.
1.4.2 Metodologica

Se justificé a nivel metodoldgico, al usar un enfoque de indagacion cuantitativo que
permitio efectuar mediciones objetivas y analisis estadisticos rigurosos. Asimismo, la aplicacién
de un alcance correlacional se ajusta perfectamente a los objetivos al centrarse en establecer
relaciones y patrones entre las variables, proporcionando una vision clara de su posible asociacién
en el contexto y poblacién especificas. Sumando aello, el estudio se baso en el uso de herramientas
adecuadamente contextualizadas y validadas en el ambito peruano.
1.4.3 Préctica

Este estudio adquirié valor practico, dado que los hallazgos ayudaron a identificar los
factores implicados en la motivacion de los enfermeros y consecuentemente en su rendimiento
laboral. EI comprender como la motivacion afecta el desempefio laboral, permitiendo a los gerentes

de enfermeria y a la administracion del hospital de estudio, implementar estrategias efectivas que



se ajusten a las necesidades y preferencias de los trabajadores, para mantener a su personal
motivado y comprometido.
1.5 Limitaciones de la investigacion

En el transcurso de esta investigacion, se administraron dos cuestionarios a los enfermeros
de un hospital en Lima, sin embargo, es crucial sefialar ciertas limitaciones que surgieron durante
el desarrollo del estudio:

- En lo que respecta al permiso otorgado por el hospital, se observd una restriccion
significativa, permitiendo Unicamente la aplicacion de los cuestionarios a los enfermeros
del area de emergencias.

- Ademas, en relacion con la participacion de los enfermeros, se enfrent6 a la limitante de la
baja disposicion de varios de ellos para involucrarse en la investigacion. Este desinterés se
atribuye a la sobrecarga de trabajo que experimentaban.

- Asimismo, a pesar de haber solicitado y obtenido la aprobacion del permiso, el hospital no
asignd un horario especifico para la aplicacion de los instrumentos, dificultando asi la

participacion voluntaria de los profesionales de enfermeria.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
Internacionales

A nivel internacional se cita a Hussain et al. (2023), quienes efectuaron un estudio para
examinar la correlacion entre satisfaccion laboral con el desempefio, compromiso y motivacion,
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 linea que incluia un cuestionario destinado a valorar las variables
descritas. El analisis mostrd que la satisfaccion laboral esta significativamente correlacionada con
el desempefio (p < 0,001; r = 0,598), compromiso (p < 0,001; r = 0,540) y motivacién (p < 0,001;
r = 0,452). La investigacion resalté cuan importante es mejorar el ambiente de trabajo en general
y crear una mejor percepcion laboral (18).

Bayser (2022), busco estimar la relacion entre desempefio y motivacion laboral en el
contexto sanitario. Para lo cual, se enmarcé en un estudio descriptivo-correlacional, transversal,
de naturaleza cuantitativa, en el que se trabajo con 60 profesionales de enfermeria de Buenos Aires,
elegidos por muestreo no probabilistico de conveniencia. Los mismos, fueron evaluados con ayuda
de dos instrumentos, destinados a estimar las variables en cuestion. El andlisis inferencial entre la
motivacion general y las tres dimensiones del desempefio tuvieron una positiva correlacion, lo cual
sugiere que, a mayor motivacion general, mayor desempefio profesional (19).

Asi también, Terrones (2022), delimité su estudio a precisar la asociacion entre la
motivacion y desempefio laboral en miembros de una entidad de salud. El estudio fue cuantitativo,
de disefio no experimental, siendo a su vez correlacional y de corte transversal, en el que por

muestreo aleatorio se seleccion6 a 69 trabajadores de un Establecimiento de Salud Ecuatoriano, a



quienes se les administrd un cuestionario para recabar datos sobre los constructos. Los resultados
indicaron una asociacion significativa entre la motivacion y el rendimiento en el trabajo (p=.001
rho=.747), ademas, se evidencié una asociacion entre esta Ultima con las dimensiones de
motivacion extrinseca (rho=.678) e intrinseca (rho=.699) (20).

Asimismo, el estudio de Cabrera (2021), tuvo por finalidad investigar los factores
motivacionales asociados con el desempefio laboral del personal sanitario. La indagacion fue de
alcance correlacional - descriptivo, de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal.
Se trabajé con 32 colaboradores sanitarios del area 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 remuneracion (r=
.212), entorno laboral (r=.522), supervision (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 suboptimas, un reconocimiento e incentivos insuficientes, y un apoyo
inadecuado entre los empleados se traduciria en niveles de rendimiento bajos (21).

Por su parte, la investigacion de Hartono et al. (2020) se orient6 a analizar el papel del
liderazgo del jefe y la motivacion laboral de enfermeras en el desempefio de las mismas. Se
caracterizo por ser una indagacion correlacional causal, de tipo basico, cuantitativa, empleando un
corte transversal en el que se tomd 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 motivacion y desempefio del personal sanitario. Los autores precisaron que los dirigentes de la
entidad sanitaria podrian brindar capacitacion periodica a todos los jefes de sala para mejorar su

liderazgo y la motivacion laboral de las enfermeras (22).



Nacionales

Por otro lado, a nivel nacional se encuentra Pereyra (2023), quien investigé la relacion entre
desempefio y motivacion laboral en profesionales de la salud. Se centré en una metodologia
cuantitativa, relacional y transversal; donde la muestra se conformé por 30 personas, que dieron
respuesta a el cuestionario de Marshall y el cuestionario del Ministerio de Salud sobre desempefio
laboral. Luego del anélisis, se determind una significativa asociacion entre las variables y sus
dimensiones, con un valor de correlacion entre 0.284 y 0.432, resaltando que existe mayor
asociacion entre desempefio y la dimension de autorrealizacion. En consecuencia, el estudio
concluye que si una de las variables aumenta en nivel, la otra también lo hace (23).

Vela y Vargas (2023) indagaron la vinculacion entre el desempefio laboral y motivacion,
en colaboradores del sector salud. Se caracterizé por una metodologia cuantitativa, descriptiva y
transversal. Asi mismo, la muestra delimitada fue de 16 personas, a quienes se administro dos
cuestionarios para la evaluacion de los constructos. Los hallazgos establecieron asociacion
significativa directa entre los citados constructos, de manera que, si la motivacion incrementa en
los trabajadores, esto se refleja en el desempefio de todos los colaboradores. Es por ello, que la
investigacion resalta que las organizaciones deben fomentar la motivacién como factor para el
incremento del desempefio en sus trabajadores (24).

Davila (2022) orientd su estudio a determinar la asociacion del desempefio laboral y
motivacion en profesionales del sector de la salud; enfocando su investigacion a un método basico,
descriptivo, correlacional y de corte transversal. Resaltando una muestra de 80 profesionales, a
quienes se les administré dos cuestionarios para evaluar ambas variables. Los resultados,
demostraron que la asociacion entre las variables es significativa y directa (rho = 0.516) asi mismo

se identificO que asociaciones positivas entre motivacion del logro y desempefio laboral, entre
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desempefio y necesidad de poder (rho = 458) y entre afiliacion de personas y desempefio (rho =
0.612). Concluyendo que si los profesionales de la salud perciben una 6ptima motivacion, esto se
vera reflejado notoriamente en su desempefio laboral (25).

Cabanillas y Ruiz (2021) buscaron investigar el vinculo entre desempefio laboral y
motivacion en profesionales de enfermeria. El estudio fue béasico, con enfoque cuantitativo, disefio
no experimental — correlacional. Asi mismo, la muestra se constituyé por 30 participantes, se
empleo para la recoleccion de datos, dos cuestionarios los cuales contaban con dptimos valores de
validez y confiabilidad. Los hallazgos del estudio reportaron relacién moderada entre las variables
(rho = 0.841); ademas se hallé la motivacion se relaciona directamente con las dimensiones de
iniciativa laboral (rho = 0.306), cooperacién de los colaboradores (rho = 0.664), y trabajo en equipo
(rho = 0.636). Concluyendo, que, a mayor nivel de motivacion, mejor sera el desempefio que
reflejan los trabajadores del area de la salud (26).

Finalmente, Granados (2020) busco identificar la asociacion entre desempefio y motivacion
laboral en colaboradores sanitarios. La investigacion tuvo metodologia descriptiva, orientada a la
correlacion, con un enfoque cuantitativo; con una muestra que involucré a 58 profesionales, a los
cuales se les administrO dos encuestas en la fase de recoleccion de datos. A través del
procesamiento de informacion, se confirmé que las variables estudiadas guardan correlacion,
asimismo, se reportd asociacion entre las dimensiones de la motivacion y el desempefio laboral.
Concluyendo que la motivacién es un factor relevante para el incremento del desempefio laboral

en los trabajadores (27).
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2.2 Bases tedricas

Motivacion Laboral

La motivacion laboral generalmente se considera como una amalgama de factores
dinamicos 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,
orientacion, intensidad y duracion (28).

Asimismo, se refiere al impulso interno que los empleados de una organizacion utilizan
para mejorar su rendimiento o completar tareas de manera mas efectiva de lo habitual. De esta
forma, acta como un catalizador que impulsa a los individuos a esforzarse mas y a alcanzar
resultados superiores en su trabajo (29).

Adicionalmente, es considerada como un conjunto de procesos psicolégicos que influyen
en la direccion, intensidad y persistencia de las acciones de un individuo en el entorno laboral.
Estos procesos estdn determinados por factores internos y externos, y estan relacionados con la
voluntad y el impulso de una persona para realizar su trabajo de manera efectiva y satisfactoria
(30).

Dentro del &mbito de recursos humanos y especificamente en el area de competencias, se
centra en gestionar los aspectos relacionados con el impulso y el compromiso de los trabajadores.
Su objetivo principal es fomentar la satisfaccion entre los empleados dentro de la empresa, con el
fin de reducir los niveles de insatisfaccion que puedan existir en el entorno laboral (31)

Por ultimo, también se centra en la capacidad de la entidad para lograr que sus trabajadores
se interesen hasta el punto de brindar su mas alto nivel de desempefio para cumplir con ciertos

objetivos establecidos por la organizacion (32).
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Modelo tedrico de la motivacion extrinseca e intrinseca

La motivacion es un importante factor que puede influir en el grado de rendimiento de los
empleados. La priorizacion de la motivacion de los empleados es una preocupacion crucial que la
gestion de recursos humanos debe abordar dentro de la empresa (33). La priorizacion de la
motivacion de los empleados dentro de las empresas es crucial para gestionar y mantener
eficazmente su firme dedicacion hacia la consolidacién de los objetivos corporativos.

El mantenimiento de la motivacién 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. EI mejor desempefio de los
empleados depende de su impulso intrinseco para lograr logros en su trabajo. La motivacién 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 motivacion, la satisfaccion laboral de los empleados es un determinante
adicional del desempefio. Segun Fogaca et al. (2011), existe la satisfaccion laboral intrinseca y
extrinseca (33).

La motivacion intrinseca es un concepto psicolégico que surge de las propias fuentes de un
individuo, impulsandolo a participar en trabajos o actividades sin depender de incentivos externos,
como remuneraciones monetarias 0 ascensos. La motivacion intrinseca involucra como el
individuo presenta el deseo de participar en un trabajo o actividades independientemente de si sera
recompensado o no por hacerlo. Este fendmeno se refiere a la felicidad que se obtiene de la
actividad en si mas que a los beneficios extrinsecos que se obtienen tras su finalizacion exitosa.

Pone mas 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 sensacién de ser apreciado, una sensacién de éxito y el placer
que se obtiene al participar en actividades que suponen un desafio intelectual son ejemplos de
motivacién intrinseca. La motivacion intrinseca incorpora varios aspectos diferentes.

El término de motivacion extrinseca se refiere al impulso para la accién que surge de
influencias o incentivos externos, como recompensas monetarias, posibilidades de promocion
profesional o premios basados en el desempefio. La motivacion intrinseca se refiere al impulso de
actividad que surge desde el interior de un individuo. Este fendbmeno alude a la satisfaccion que se
experimenta tras obtener una recompensa extrinseca, que puede operar como un elemento
motivador para alcanzar los objetivos corporativos y elevar los niveles de excelencia y eficiencia.
En concreto, este fendmeno se refiere al sentimiento de realizacion que se tiene tras recibir un
premio. Ejemplos de motivacion extrinseca 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 tedrico, se plantean cinco respectivas dimensiones que son el desglose
de la motivacion laboral (32):

La dimension de ambiente laboral, se refiere a los entornos, tanto fisicos como sociales y
psicoldgicos, en los que las personas deben realizar las tareas y responsabilidades dentro de una
estructura organizacional.

Las capacitaciones desempefian un papel fundamental en la basqueda de las personas del
crecimiento profesional deseado. En consecuencia, se vuelve imperativo implementar iniciativas
de capacitacién continua, que incluyan programas tanto especializados como organizacionales, y
al mismo tiempo brindar a los empleados los recursos necesarios para desempefiar 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 capacitacién continua incluyen programas
tanto especializados como organizacionales, garantizando al mismo tiempo que el personal tenga
acceso a las herramientas necesarias para desempefiar exitosamente sus responsabilidades.

Los incentivos corresponden a diversos factores que motivan a las personas o entidades a
participar en ciertas recompensas, que estan especificamente disefiados para reconocer e incentivar
el desempefio encomiable entre los empleados.

Las relaciones interpersonales se refieren a los vinculos duraderos que se forman entre las
personas pertenecientes a la organizacion, que parten de un intercambio social que involucra
diferentes objetivos.

Por Gltimo, el salario y/o beneficios econdmicos del trabajo es una dimension que se enfoca
con los salarios y las ventajas economicas 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 remuneracion semanal o mensual), o puede tomar la forma de una
compensacion basada en una tarifa por hora.

Desempefio laboral

El desempefio laboral se define como el comportamiento de un individuo en términos de
sus logros y se evalua en funcion de su cumplimiento con los estandares 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 estan
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dentro del control del empleado y estan 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 organizacion, ademas de vincular las acciones de los empleados
con las politicas de la propia empresa (36).

De la misma forma, abarca la gama de actividades y comportamientos mostrados por los
trabajadores que estdn relacionados directamente con la consecucion de metas y objetivos
organizacionales. Este comportamiento comprende, como minimo, el desempefio de
responsabilidades que resultan en la produccién de un articulo fisico o la prestacion de una
asistencia intangible (37).

Ademas, se caracteriza por ser la capacidad de un individuo para ejecutar con éxito un
conjunto de habilidades a lo largo de un periodo de tiempo determinado. Debido a la
imprevisibilidad del desempefio de los empleados en las responsabilidades asignadas, los
empleados desempefian un papel esencial en las empresas (38).

Desde esta perspectiva, el desempefio 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
organizacion o a través de un programa de capacitacion 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 holistico del desempefio laboral

El presente modelo teérico examiné la influencia de los aspectos convencionales del
desempefio laboral en el desempefio individual y organizacional, ya sea a través de efectos directos
0 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 desempefio laboral
de forma sustancial y consistente. Asi también, este modelo considera que el desempefio laboral
involucra las capacidades fisioldgicas y cognitivas que permiten a una persona ejecutar con soltura
una determinada tarea. Ademas 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 fisica, los niveles de energia, las habilidades motoras y otros factores relacionados de
un individuo con otro.

Algunos elementos importantes, del desempefio 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 desempefio laboral. Donde la falta de habilidades, conocimientos y
competencias suficientes, o la presencia de problemas de salud, podrian contribuir a un aumento
significativo en la tasa de ausencias por enfermedad y afectar su rendimiento. Este fendbmeno surge
a menudo cuando hay cambios en la tecnologia o los procedimientos y las personas no pueden
adaptarse eficazmente a pesar de recibir capacitacion y asistencia. las habilidades profesionales y
la experiencia laboral de los empleados tienen una influencia sustancial en su desempefio.

Ademas, el modelo considera el nivel de educacién y experiencia laboral de un individuo,

y su desempefio posterior. Precisamente, la capacidad laboral tiene una influencia beneficiosa en
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el desempeiio de los empleados, es decir, mejora su desempefio laboral. Sin embargo, una
capacidad de trabajo insuficiente tiene un efecto perjudicial, ya que socava el desempefio laboral.

Otro elemento importante, es la intencion 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 intencion laboral, mejorando asi ain
mas su asociacion con el desempefio laboral. La intencion de trabajo en la relacion entre la
capacidad de trabajo y el ambiente de trabajo, y sus efectos sobre el desempefio individual y
organizacional. Por ello, este modelo del desempefio laboral, es considerado holistico.

Segun afirman los autores, el desempefio individual involucran caracteristicas, como el
componente objetivo externo, que comprende elementos que no estan 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 psicolégica y la
cognicion de los trabajadores.

A partir del modelo presentado, se desarrollan las tres siguientes dimensiones que aclaran
y profundizan en la comprensién del desempefio 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
organizacion involucra la capacidad de las personas ubicadas en nuestra area 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 adquisicion de informacion, asi como con el desarrollo
de talentos relacionados con el pensamiento critico que se trabaja en esfuerzos coordinados con
los miembros. Esta dimension también abarca capacidades y habilidades, que implica la
recopilacion de informacion, que sera organizada y utilizada para el proceso de generacion de valor
en la organizacion a la que esté asociado.

La cooperacion de los colaboradores es un componente esencial del desarrollo general de
los trabajadores, las relaciones interpersonales juegan un papel importante en la adquisicion de
refuerzos sociales dentro de su entorno laboral y en facilitar la adaptacion exitosa de los
trabajadores al entorno en el que pasan una parte importante de su vida diaria.

Teoria del entorno de Florence Nightingale

Durante la basqueda de enfoques tedricos en enfermeria que se ajustaran adecuadamente a
las variables de estudio, se encontr6 un desafio significativo. En su mayoria, las teorias examinadas
no ofrecian una conexién completa con las variables de interés. Sin embargo, se ha optado por la
teoria citada previamente, debido a su relevancia y aplicabilidad parcial en funcién de la
motivacion y desempefio laboral en enfermeria. Aunque no aborda directamente dichas variables,
proporciona una comprensién profunda de como el entorno influye en la salud y el bienestar, lo
cual puede tener implicaciones importantes para el tema en cuestion.

A menudo se considera a Nightingale la progenitora de la enfermeria contemporanea
debido a sus esfuerzos pioneros por consolidar un cuerpo diferenciado de conocimientos de
enfermeria. Su teoria naturalista hace hincapié en la preservacion o el restablecimiento de la salud
del individuo a través de la gestion consciente del entorno. La autora percibia la enfermeria como
el deber de cuidar del bienestar de alguien, lo que le sirvié de motivacion principal; consideraba

que esta responsabilidad, era guiada por una motivacion o impulso intrinseco, el mismo que lo
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llevé a realizar avances sustanciales en este campo, creando los cimientos de las practicas
modernas de la enfermeria profesional (41). Esta demostracidén de motivacion intrinseca resalta la
importancia de factores internos en la practica de enfermeria y respalda la eleccion de su teoria del
entorno como marco teorico 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, esboz6 cinco
componentes fundamentales que deben estar presentes para que el entorno se considere saludable:
aire no contaminado, luz solar abundante, agua potable, gestion eficaz de los residuos e higiene
adecuada. Nightingale considera que el entorno es el principal instrumento curativo de la
enfermeria. 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 conservacion de su salud.
los cuidados se centran en la regulacion del entorno (42).

Su aporte tedrico ha dejado una marca indeleble en el campo de la enfermeria desde sus
inicios. Sus ideas revolucionarias sobre el cuidado enfermero, basadas en observaciones agudas y
experiencias personales, contintan siendo relevantes en la préctica actual. Nightingale no solo
sentd las bases de la enfermeria moderna, sino que también introdujo el concepto de educacion
formal para enfermeras, estableciendo asi las normas profesionales de la profesion.

Su teoria se centra en la relacion entre el entorno y la salud, destacando cémo las
condiciones externas pueden afectar el proceso de curacién. Esta conexion entre el entorno y la
enfermeria es esencial para comprender la influencia del contexto en la motivacién y el desempefio
laboral de los enfermeros. Por ejemplo, un entorno de trabajo favorable, con una ventilacién

adecuada, iluminacion adecuada y un ambiente tranquilo, puede fomentar la motivacion y mejorar
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el desempefio de los enfermeros al proporcionar un espacio propicio para la atencion al paciente
(42).

Ademas, identifico tres tipos de entorno: fisico, psicoldgico y social, todos los cuales
influyen en la experiencia del paciente y del profesional de enfermeria. El entorno fisico, que
incluye elementos que contribuyen al tratamiento del paciente, como la ventilacion, la temperatura,
la higiene y su impacto en otros entornos, ademas considera que estos factores, puede afectar
directamente la motivacion y el rendimiento ocupacional del personal sanitarios. Por otro lado, el
entorno psicoldgico, influenciado por factores como el estrés y la comunicacion, también puede
tener un impacto significativo en la experiencia laboral. Asimismo, el entorno social, implica la
recopilacion de informacion sobre la enfermedad y los métodos de prevencion de la misma. Abarca
elementos del contexto fisico, como aire limpio, agua y gestion adecuada de los residuos, asimismo
incluye la comunidad y las relaciones interpersonales, elementos que segun la teorista juega un
papel importante en la motivacion y el bienestar emocional de los enfermeros (43).

En definitiva, la citada teoria proporciona un marco solido para comprender las
implicancias del entorno en la motivacion y el desempefio de los enfermeros. Al centrarse en la
creacion de un entorno saludable y propicio para la atencion y bienestar del paciente, juntamente
con su enfoque en la responsabilidad intrinseca, ofrece perspectivas valiosas y aplicables al tema
abordado dentro del &mbito de la enfermeria en este estudio.

2.3 Formulacion de hipdtesis
2.3.1 Hipdtesis general
Existe relacion significativa entre motivacién y desempefio laboral en enfermeros del

servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.
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2.3.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre motivacién y la dimensién iniciativa laboral en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Séenz”, 2023.

Existe relacién significativa entre motivacién y la dimensién trabajo en equipo en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

Existe relacion significativa entre motivacion y la dimension cooperacion de los
colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio
Séaenz”, 2023.
CAPITULO I1I: METODOLOGIA
3.1. Método de investigacion

El método elegido fue el hipotético deductivo, ya que se centra en la generacion y
comprobacion de hipdtesis para determinar su validez o invalidez. La confirmacion o refutacion
de las hipotesis se logré mediante la recopilacion y el andlisis de datos, ya que los resultados
producidos se compararon con las hipotesis iniciales formadas, ofreciendo asi posibles soluciones
(44).
3.2. Enfoque investigativo

Adopté un enfoque cuantitativo, caracterizado por la identificacién y desarrollo de
indagaciones e hipdtesis de investigacion, que luego fueron sometidas a prueba. Ademas, se
emplearon métodos cuantitativos de recogida de datos para responder a la pregunta de
investigacion y analizar los resultados relativos a la motivacién y desempefio laboral de los

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

El estudio fue de tipo aplicado, porque estuvo dirigido al examen, la integracion y la
creacion de conocimiento para establecer un marco conceptual novedoso que brinde soluciones
factibles a los problemas identificados. En este caso, se orientd 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).

Ademas, tuvo un alcance correlacional para determinar el vinculo entre las dos variables
elegidas, alineandose asi con el objetivo de estudio (46).
3.4. Disefio de la investigacion

El estudio utiliz6 un disefio no experimental, que se define como el método de recopilacion
de informacién mediante la observacion de acontecimientos en su entorno natural, sin ninguna
modificacion o manipulacion intencionada de las variables o de la poblacion de estudio (46).

Del mismo modo, la investigacidn adopto un disefio transversal, ya que implica la recogida
de datos en un momento concreto del tiempo, con el fin de describir caracteristicas o variables y
analizar los resultados obtenidos (46)
Figura 1

Esquema de disefio de investigacion
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Donde:
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M = Enfermeros que laboran en el servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis
Nicasio Séenz”

01 = Motivacion

02

Desempefio laboral
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

La poblacion es una coleccién de elementos o individuos que comparten comunes
caracteristicas. Como tal, puede clasificarse como finita o infinita. Ademas, la poblacion sirve para
delimitar el &mbito de un estudio y formular preguntas de investigacién (47). En el estudio actual,
la poblacion se conformé por 80 enfermeros que laboran en el servicio de emergencia del Hospital
Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, ubicado en el distrito de Jesus Maria, en la Provincia de
Lima. La poblacion se delimitd mediante los siguientes criterios de inclusion y exclusion.

Inclusion: Profesionales de la salud nombrados y contratados y que trabajan en el area de
emergencia

Exclusion: Trabajadores que se nieguen a participar voluntariamente, que estén en periodo
vacacional o que se encuentren en la condicion de practicantes.

Por otro lado, la muestra estimada se realizé por medio de un muestreo no probabilistico
de tipo censal, método de seleccion en el que se incluyen todos los elementos disponibles, sin
aplicar ningun tipo de criterio de seleccién aleatorio. Es decir, se realiza un censo completo de la
poblacion en lugar de seleccionar una muestra representativa de la misma (48). Por lo tanto, la

muestra se integré por 80 enfermeros del area de emergencia del Hospital en mencion.
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3.6. Variables y operacionalizacion

Variables | Definicion conceptual DEfml_Clon Dimensiones Indicadores Esca_la_(lje Nivelesy
operacional medicion rangos
Percepcidn sobre
Procesos psicologicos Ambiente laboral| el ambiente
que influyen en la Iabora!.,
direccion, intensidad o Percepcion
y persistencia de las La medicion se Capacitaciones acerc_a d? las
acciones de un realiz6 mediante capaC|taC|_o,nes Ordinal
individuo en el un cuestionario, _ Percepcion Totalmente en
trabajo. Estos, son | compuesto por 20 Incentivos respecto alos | gesacuerdo (1)
influenciados por items, Incentivos En desacuerdo Bajo (0-20)
Motivacion | factores internosy | representados por Percepcion (2) Medio (21-48)
externos, estan 5 dimensiones, Relaciones acercade las | nqiferente (3) | Alto (49-100)
vinculados a la conunaescala | Interpersonales | relaciones De acuerdo (4)
voluntad y el impulso valorativa interpersonales | Tqgaimente de
de realizar el trabajo | ordinal, de tipo . acuerdo (5)
de manera efectiva 'y Likert. ) Percepc.lo.n de
satisfactoria Salario y/o beneficios
(Carvalho et al., beneficios econémicos y/o
2020). econémicos salario_del
trabajo
Se define como el El desempefio Definicion de Baio (0-14
Desempefio | comportamiento de laboral fue Iniciativa areas Ordinal Mezjiz (( 1_5_3)4)
laboral un individuo en evaluado por un laboral Estructuracion | Totalmente en Alto (35-70)

términos de sus

cuestionario,

de tareas

desacuerdo (1)
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logros y se evalla en
funcion de su
cumplimiento con los
estandares 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

items,

representados por

3 dimensiones,
con una escala
valorativa
ordinal, de tipo
Likert.

Jerarquia de
responsabilida

des
Grado de
_ Confianza
Trabajo en
equipo Grado de
relacion
Lealtad
Entusiasmo
Cooperacion de Promocion
los para ascender
colaboradores
Recompensas
e incentivos

En desacuerdo
)
Indiferente (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

El método elegido para la recogida de datos consistio en la utilizacion de una encuesta
autoadministrada, esta se define como un método que emplea procedimientos de investigacion
normalizados para recopilar y estudiar datos de una representativa muestra, proveniente de una
poblacién mas amplia. Su propoésito es investigar, describir, predecir y/o explicar diversas
caracteristicas.

Por otro lado, respecto al instrumento, este se define como un conjunto de preguntas o
items disefiados para medir variables especificas de interés en un estudio. A diferencia de la
encuesta, los instrumentos pueden adoptar diversas formas, como cuestionarios estructurados o
escalas de medicion, y estan orientados hacia la evaluacion de constructos especificos (49). En
el marco de esta investigacion, se utilizaron dos cuestionarios instrumentos elaborados
especificamente para medir aspectos clave relacionados con las variables de interés.

3.7.2. Descripcion

A continuacion, se describen los aspectos clave respecto a los cuestionarios empleados
en el presente estudio.

El cuestionario para estimar la variable motivacion se desarroll6 por Arias (50),
conformado por las dimensiones siguientes: ambiente de trabajo, compuesta por los items 1, 2
y 3; capacitacion, compuesta por los items 4, 5, 6 y 7; incentivos, conformada por los items 8,
9y 10; relaciones interpersonales, compuesta por los items 11, 12, 13, 14 y 15; y, por ultimo, la
dimension salario y/o beneficios econdémicos, formada por los items 16, 17, 18, 19y 20.

La variable desempefio laboral se medié por medio del cuestionario desarrollado por

Arias (50) representado por tres dimensiones, descritas a continuacion: Iniciativa laboral
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compuesta por los items 1, 2, 3, 4, 5y 6; trabajo en equipo, compuesta por los items 7,8y 9; y
cooperacion de los empleados que consta de los items 10, 11, 12, 12, 13y 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 percepcion de los participantes de manera graduada. Ademas,
se asignaron tres niveles de categorizacién para ambas variables: bajo, medio y alto,
proporcionando un marco claro para la interpretacion de los resultados.

3.7.3. Validacién

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 validacion, se llevé a cabo una evaluacion adicional para asegurar su
aplicabilidad y representatividad en el contexto especifico de la poblacion estudiada (51). Este
proceso tuvo la colaboracion de cinco expertos en el tema.

Durante la evaluacién, cada item fue analizado bajo criterios especificos, y se asignaron
puntuaciones basadas en la percepcion de los expertos. Estos profesionales consideraron que los
items se ajustan de manera adecuada a la definicion tedrica formulada (pertinencia), representan
de manera fiel la dimension especifica del constructo para la que fueron disefiados (relevancia),
y presentan exactitud, directividad y concisién, otorgando asi comprensibilidad a cada pregunta
(claridad). Posteriormente, se calculo el indice de V de Aiken, obteniendo un valor de 1.00,
resultado que respalda la validez de contenido de los cuestionarios para la investigacion en curso

(para mas 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 motivacién obtuvo un valor de 0.81 y el instrumento que evalua el
desempefio laboral presentd un valor de 0.82 (50).

Por otra parte, para este estudio la confiabilidad se evalu6 mediante el coeficiente alfa
de Cronbach. A pesar de haber obtenido buenos resultados en un analisis previo, se considero
prudente someterlos a una nueva evaluacion. Esta, se efectu6 a partir de la aplicacién 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 desempefio laboral y 0.90 para la
motivacion, valores que cumplen con los criterios establecidos por el coeficiente (52),
demostrando asi la confiabilidad de ambos cuestionarios (ver anexo 4).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Una vez culminado la fase de recoleccion de informacion, a través del formulario de
Google, se realizd la exportacion de respuestas a Microsoft Exel, en donde se verificaron cada
una de las respuestas para aseverar su correcto llenado; seguidamente esta informacion fue
trasladada al programa estadistico SPSS, en el cual se ejecutd el analisis descriptivo, para
identificar el nivel que presentan los trabajadores con respecto a las variables de estudio.

Posteriormente, se efectud el analisis inferencial, para lo cual se utilizo en la prueba de
normalidad de Kolmogorov, para identificar si la base de datos sigue una normal distribucion o
no. Luego del analisis, se confirmé la no normalidad de los datos, por lo que se opto por utilizar
la prueba no paramétrica Rho de Spearman, estadistico a partir del cual se efectuaron las

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

El estudio se condujo conforme a rigurosos principios éticos y normativas establecidas
en el ambito de la investigacion con seres humanos (Cita). Se obtuvo la debida autorizacion de
la institucion implicada, asegurando la legitimidad del proceso. Ademas, la confidencialidad y
proteccion de los datos personales de los implicados se garantizé en total conformidad con la
Ley N° 29733 ("Ley de Proteccion de Datos Personales"). Asimismo, cada encuestado obtuvo
un consentimiento informado, detallando claramente los objetivos y métodos del estudio, para
asegurar que su participacion sea completamente voluntaria y respaldada.

Por otra parte, los cuestionarios utilizados para la recopilacion de datos fueron validos y
fiables para alcanzar los objetivos propuestos. Este enfoque etico integral respalda la validez y
la integridad de la investigacion, asi como el respeto y la proteccion de los derechos de los

participantes.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 1

Niveles de motivacion

. . Porcentaje
Frecuencia  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 motivacion

100

60

Porcentaje

"
20
a 1,25%
Bajo Medio Alto

Interpretacion: En el anélisis de los niveles de motivacion presentados en la Tabla 2, se
aprecia una distribucion notable del nivel alto, con un 86.3% de los enfermeros encuestados.
Por otro lado, los niveles bajo y medio exhiben representaciones mas bajas, con porcentajes de

1.3% y 12.5%, respectivamente.
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Tabla 2

Niveles de desempefio laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  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 desempefio laboral

100

80

60

Porcentaje

40

20

Bajo Medio Alto

Interpretacion: En los analisis reportados en la tabla 2 respecto a los niveles de
desempefio laboral, se observa que la gran mayoria de los enfermeros, se ubicaron en un nivel
alto con un 97.5%. Por el contrario, los niveles bajo y medio presentan una representacion muy

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

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variables - -
Estadistico gl Sig.
Motivacién 0.511 80 0.000
Desempefio 0.535 80 0.000
laboral

Interpretacion: 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 distribucién normal. Por lo tanto, se opt6 por utilizar
pruebas no paramétricas para la contrastacion de hipotesis, especificamente el estadistico Rho
de Spearman, permitiendo realizar inferencias validas y confiables sin depender de la suposicion
de una distribucion normal.

Prueba de hipdtesis General

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral en enfermeros
del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral en enfermeros
del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

Nivel de significancia:

a=0.05
Estadistico de prueba:

Prueba no paramétrica Rho de Spearman
Toma de decision:
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Si p-valor > o = .05, se acepta la Ho
Si p-valor < o = .05, se rechaza la Ho (se acepta la H1)
Tabla 4

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 427
Motivacion ) )

Sig. (bilateral) .000

N 80

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

Interpretacion: 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 relacion significativa
entre las variables analizadas. Ademas, el valor de .427 del coeficiente de correlacion sugiere
una relacion directa y moderada, indicando que a medida que la motivacion aumenta, también
lo hace el desempefio laboral.

Prueba de hipdtesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y la dimension iniciativa laboral en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la motivacion y la dimension iniciativa laboral en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis Nicasio Saenz”, 2023.
Nivel de significancia:

a=0.05
Estadistico de prueba:

Prueba no paramétrica Rho de Spearman
Toma de decision:
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Si p-valor > o = .05, se acepta la Ho
Si p-valor < o = .05, se rechaza la Ho (se acepta la H1)
Tabla5

Correlacion entre motivacion y la iniciativa laboral

Iniciativa laboral

Rho 327
Motivacion ) )

Sig. (bilateral) .003

N 80

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

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

.003, inferior a .05, indicando una relacion significativa entre motivacion y la dimension de

iniciativa laboral. El coeficiente de correlacion de .327 refleja una relacion positiva de grado

bajo, sugiriendo que un aumento en la motivacién estd asociado con un incremento sutil de la

iniciativa laboral.

Prueba de hipdtesis especifica 2:

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la dimension trabajo en equipo

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

2023.

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la dimension trabajo en equipo

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

2023.

Nivel de significancia:
a=0.05

Estadistico de prueba:
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Prueba no paramétrica Rho de Spearman
Toma de decision:

Si p-valor > o = .05, se acepta la Ho

Si p-valor < o = .05, se rechaza la Ho (se acepta la H1)
Tabla 6

Correlacion entre motivacion y trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Rho 427
Motivacion ) )

Sig. (bilateral) .000

N 80

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

Interpretacion: Los resultados, detallados en la Tabla 6, revelan una Sig. bilateral de
.000, inferior a .05, lo que indica una significativa relacion entre la motivacion y la dimension
trabajo en equipo. Asimismo, el valor de .427 respecto al coeficiente de correlacién, sugiere una
relacion positiva y moderada, indicando que a medida que la motivacion aumenta, también lo
hace la percepcion de trabajo en equipo
Prueba de hipétesis especifica 3:

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la dimensién cooperacion
de los colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis
Nicasio Saenz”, 2023.

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la dimension cooperacion de
los colaboradores en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis

Nicasio Saenz”, 2023.
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Nivel de significancia:
a=0.05
Estadistico de prueba:
Prueba no paramétrica Rho de Spearman
Toma de decision:
Si p-valor > o = .05, se acepta la Ho
Si p-valor < o = .05, se rechaza la Ho (se acepta la H1)
Tabla 7

Correlacion entre motivacion y la cooperacion de los colaboradores

Cooperacion de los
colaboradores

Rho 327
Motivacion ) )

Sig. (bilateral) .000

N 80

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

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

.000, inferior a .05, lo que sefiala una significativa asociacion entre la motivacion y la dimension

de cooperacion de los colaboradores. El coeficiente de correlacion de .427 establece una relacién

positiva y baja, indicando que un aumento en la motivacion esta vinculado con una mejora en

la cooperacion de los colaboradores.

4.1.3. Discusion de resultados

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

afecta negativamente a la calidad de la atencion médica y a la retencion del personal. Segun el

articulo (1), la motivacion es crucial para mejorar la calidad de vida laboral y la satisfaccion de

los trabajadores, lo que a su vez influye en la capacidad de las organizaciones de atencion
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médica para satisfacer las demandas de sus empleados. Sin embargo, estudios en varios paises,
como Etiopia (5), Indonesia (6), Jordania (7), y Ghana (8), han revelado niveles significativos
de baja motivacion y satisfaccion entre el personal de enfermeria, lo que ha llevado a intenciones
de abandono del empleo. Estos problemas también se reflejan a nivel nacional, ya que el pais
enfrenta desafios relacionados con la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la salud, lo que se ve reflejado en las altas tasas de renuncias reportadas (17).

El anélisis descriptivo, demostrd que la motivacion entre el personal de enfermeria se
encuentra predominantemente en niveles altos (86.3%), por el contrario, solo un 1.3% y 12.5%
exhibié 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 motivacion (20). Ademas, Pereyra (2023) observo
una tendencia similar en el Instituto de Enfermedades Neoplasicas de Pert, donde el 83.3% del
personal sanitario manifestd tener elevados niveles de motivacion (23). La investigacion de
Davila (2022) en un hospital de Chimbote también respalda estos hallazgos, sefialando que mas
del 50% de la muestra experimentd una buena motivacion durante sus rutinas laborales (56.2%)
(25).

Estos datos convergentes pueden ser explicados en base a lo que sustenta la perspectiva
tedrica de la motivacion intrinseca, que destaca la importancia de factores internos, como el
interés personal y la satisfaccion intrinseca, en el impulso de la motivacion (33). La coincidencia
de estos hallazgos con estudios previos refuerza la idea de que la motivacion en el &mbito de la
enfermeria puede estar profundamente arraigada en factores individuales y contextuales, como
la naturaleza gratificante del trabajo y la identificacion con los objetivos de la profesion.

En contraposicion, 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 motivacién en rangos bajos a medios (19).
Similarmente, Granados (2020) al evaluar a trabajadores de un hospital en Trujillo, encontro
una prevalencia de niveles de motivacién regulares en un 69% (27).

Este contraste puede entenderse considerando la teoria de la motivacion extrinseca, que
resalta la influencia de factores externos, como incentivos tangibles, en el impulso motivacional
(33). La variabilidad en los niveles de motivacion puede ser atribuida a diferencias en la gestion
organizacional, politicas de incentivos y la percepcion del personal sobre las recompensas
asociadas a su desempefio. Ademas, factores contextuales, como el clima laboral y las
condiciones de trabajo, pueden jugar un papel crucial en la formacién de la motivacién, creando
disparidades entre los resultados de distintos estudios.

Por otra parte, respecto a los niveles de desempefio, 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
quirargico del Pert, donde un 70% del personal, evidencid un excelente desempefio en el
cumplimiento de sus labores (23). De manera similar, Terrones (2022), informo que un ndmero
significativo del personal (72.5%) de un centro integral de Ecuador, report6 niveles 6ptimos de
desempefio (20). Asi también, el estudio de Davila (2022), en un hospital de Chimbote, sefial6
que el 53.75% de los profesionales considera desempefiarse adecuadamente en sus funciones
(25).

Lo anterior, puede dilucidarse a partir del modelo holistico del desempefio laboral.
Enfoque, que destaca la influencia de factores como la capacidad de trabajo, las habilidades
profesionales, la experiencia laboral y la intencion de trabajo en el desempefio laboral (40). La

alta proporcion de enfermeros con niveles elevados de desempefio podria estar vinculada a la
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presencia de capacidades fisioldgicas, cognitivas y elementos motivacionales, respaldando asi
la consistencia de los resultados con la teoria.

En contraste, estudios que discrepan de los resultados anteriores incluyen el de Granados
(2020), quien reportd que el 56.9% y 12.1% del personal sanitario de un hospital en Trujillo
exhibio niveles regulares y bajos de desempefio (27). Asimismo, la investigacion de Cabanillas
y Ruiz (2021) en profesionales sanitarios de un centro en SJL en Lima identifico la prevalencia
de niveles bajos (16.7%) y moderados (63.3%) en cuanto al desempefio laboral (26).

Estas divergencias pueden ser interpretadas en funcion de la capacidad laboral, segun el
modelo tedrico (38). La falta de habilidades, conocimientos y competencias suficientes,
mencionada como un componente critico, podria contribuir a los niveles regulares y bajos de
desempefio reportados en los estudios divergentes (40). Ademas, la influencia de factores como
la intencion de trabajo y el ambiente laboral podria variar entre contextos organizacionales,
impactando los niveles de desempefio observados.

Con relacién al objetivo general, los hallazgos revelaron que la motivacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en los profesionales del area 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 relacién (p= 0.000 y rho = 0. 590) (18). También se cita a
Terrones (2022), cuyos analisis en una muestra de profesionales de salud ecuatorianos,
confirmaron que el desempefio laboral se asocia directamente con la motivacion (p= 0.001y rho
= 0.747) (20). Reforzando lo anterior, se considera el estudio de Granados (2020), en el que se
evidencid que la motivacién presenta una fuerte correlacion con el desempefio laboral (p= 0.000

y rho = 0. 905), en trabajadores de un hospital de Trujillo (27).
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Desde la perspectiva tedrica, la motivacion se enmarca como un conjunto de procesos
psicoldgicos que determinan la direccion, intensidad y persistencia de las acciones laborales.
Esta influencia esta determinada por factores internos y externos, siendo esencial para impulsar
a los individuos a esforzarse mas y alcanzar resultados superiores en su trabajo (30). En el
contexto de recursos humanos, la gestion efectiva de la motivacion busca fomentar la
satisfaccion entre los empleados, reduciendo los niveles de insatisfaccion y promoviendo un
entorno laboral positivo (31).

El modelo tedrico de motivacién extrinseca e intrinseca proporciona un marco
conceptual para entender la influencia de la motivacion en el desempefio 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 motivacion extrinseca, influenciada por recompensas
externas, también se vincula con el desempefio 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 relacion positiva hallada en el
estudio se alinea con este principio teorico.

Por otro lado, los elementos subyacentes dentro de la motivacion (ambiente laboral,
capacitacion, incentivos, relaciones interpersonales y salario/beneficios) (32) ofrecen un marco
comprensivo para entender como estas areas pueden influir en la motivacion y, por ende, en el
desempefio. En sintesis, la motivacion se posiciona como un motor crucial para el desempefio
laboral, y la evidencia empirica respalda y refuerza los argumentos tedricos existentes,
consolidando la idea de que la motivacion efectiva se traduce en un desempefio laboral mas

destacado.
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En relacién con el objetivo especifico 1, los datos obtenidos confirman que la motivacion
esta relacionada de manera significativa con la iniciativa laboral (p= 0.003 y rho =.327) en el
personal de enfermeria 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
identificd que la motivacion 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 relacion
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 enfermeria (1). Ademas, la
motivacion es un constructo complejo que puede estar influenciado por maltiples variables, lo
que puede contribuir a una correlacion mas débil de lo esperado con la iniciativa laboral (14)

Por otro lado, la motivacion en el entorno laboral puede estar influenciada por multiples
variables, como el entorno laboral, la carga de trabajo, el apoyo del equipo, la percepcion de
oportunidades profesionales, el reconocimiento, la remuneracion, la seguridad laboral, el
equilibrio entre vida laboral y personal, la satisfaccion con el trabajo, las relaciones
interpersonales, el sentido de logro, la autonomia en el trabajo, y la capacitacion y desarrollo
profesional. Estos factores pueden interactuar de manera compleja y variar entre individuos, lo
que contribuye a la complejidad del constructo de motivacion. Por lo tanto, al interpretar la
relacion entre la motivacion y la iniciativa laboral en el personal de enfermeria, es importante
considerar estas multiples variables que pueden influir en la motivacion y en la conducta laboral.

La relacién hallada se explica por la influencia directa de la motivacién en la actitud
proactiva de los individuos hacia sus deberes y responsabilidades laborales (30). La motivacion,
al actuar como un catalizador interno, no solo impulsa a los empleados a esforzarse mas, sino
que también estimula su disposicién a asumir nuevas tareas y desafios 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 disposicion para asumir responsabilidades adicionales,
contribuyendo asi a la iniciativa laboral (33).

Con respecto al objetivo especifico 2, los hallazgos confirman que la motivacion se
encuentra significativa y positivamente relacionada con el trabajo en equipo (p= 0.000 y rho =
0.427). Datos que concuerdan con la investigacion de Cabanillas y Ruiz (2021), en trabajadores
de un hospital de Lima, a partir de los cuales se determin6 que existe una directa correlacion
entre el trabajo en equipo y la motivacion (p= 0.000 y rho = 0. 636) (26).

La intrincada relacion respalda la idea de que un equipo motivado tiende a desempefiarse
mejor. A nivel tedrico la motivacion se erige como el motor interno que impulsa a los empleados
a esforzarse mas y lograr resultados superiores (29). Este impulso no solo se traduce en logros
individuales, sino que influye directamente en la dindmica grupal. La colaboracion efectiva,
esencial en el trabajo en equipo, encuentra en la motivacion un catalizador para la consecucion
de metas colectivas. Cuando los miembros de un equipo encuentran motivacion intrinseca y
extrinseca, se fortalece la cohesion y la disposicion para colaborar eficazmente (32).

En este contexto, el desempefio laboral, evaluado por el logro de metas y estandares, se
nutre directamente de la motivacion que impulsa tanto el esfuerzo individual como la sinergia
grupal. La comprension profunda de estos elementos no solo es relevante a nivel individual,
sino que revela la esencia misma de equipos altamente efectivos, donde la motivacion se
convierte en un factor unificador que potencia el rendimiento colectivo.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 3, los valores estadisticos obtenidos (p=
0.000 y rho = 0.327), sugieren gque la motivacion guarda una significativa y directa relacion con
la cooperacion de los colaboradores. Este resultado, es semejante a los resultados de Cabanillas

y Ruiz (2021), quienes documentaron que la dimension de cooperacion entre colaboradores se
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correlaciona positivamente con la motivacion en profesionales hospitalarios de Lima (p= 0.001
y rho = 0.664) (26). Estos resultados son contrastables, ya que, este analisis muestra que puede
existir influencia de multiples factores en el entorno laboral, donde la motivacion, aunque es un
factor importante, puede verse afectado por otros aspectos, como la dindmica del equipo de
trabajo, la comunicacion interna y demas. Asimismo, la cooperacién entre colaboradores puede
estar influenciada por la estructura organizativa, las politicas de recursos humanos, el liderazgo,
y la asignacion de tareas. Estos elementos pueden interactuar de manera compleja y afectar la
relacion entre la motivacion y la cooperacion de los colaboradores (18,19).

En base a lo hallado, se asume que la motivacion laboral, al ser un fenémeno intrincado
y multifacético, actda como el impulsor fundamental que incita a los empleados a acciones
laborales mas alla de sus obligaciones habituales (28). Este impulso interno, no solo mejora el
rendimiento individual, sino fomenta la cooperacion entre colegas. La motivacion, al ser una
amalgama de factores internos y externos, impulsa a los empleados a esforzarse mas y a alcanzar
resultados superiores (29). La cooperacidn, 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 mas amplia, el fundamento teoérico destaca la influencia de la
motivacion en el desempefio de los empleados (33). La motivacion intrinseca, impulsada desde
dentro del individuo, se vincula directamente con la cooperacion, ya que refleja el deseo genuino
de participar en tareas y actividades, independientemente de las recompensas externas. Por otro
lado, la motivacion extrinseca, ligada a incentivos externos, se convierte en un mecanismo que
puede fortalecer la cooperacién al ofrecer recompensas tangibles. En este sentido, se infiere que
un ambiente laboral positivo y relaciones interpersonales solidas pueden ser catalizadores

significativos para la cooperacion efectiva.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

1. Los resultados respaldan la existencia de una relacion positiva y moderada entre la
motivacién y el desempefio laboral en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000,
rho=0.427). Lo cual sugiere que la gestion efectiva de la motivacion busca promover un
entorno laboral positivo y mejorar la satisfaccion de los empleados, respaldando asi la
relacion evidenciada.

2. Los datos indican una relacion baja pero significativa entre la motivacién 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 relacion hallada.

3. Se confirma una moderada y significativa relacion entre la motivacion y el trabajo en
equipo en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000, rho=0.427). Por lo tanto, la
motivacién, como motor interno, no solo impulsa el esfuerzo individual, sino que
también contribuye a la colaboracion efectiva.

4. Los resultados sefialan una baja pero significativa relacion entre la motivaciéon y la
cooperacion de los colaboradores en los enfermeros del hospital analizado (p=0.000,
rho=0.327). En este sentido, la motivacion 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 motivacion intrinseca del personal de enfermeria. Esto permitird mantener y
potenciar los altos niveles de satisfaccion laboral ya existentes, contribuyendo a consolidar la
identificacion 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 capacitacion y
desarrollo profesional continuo para el personal, centrandose en areas que fortalezcan las
habilidades y competencias ya destacadas en niveles altos y medios de desempefio. El enfoque
debe estar en consolidar y potenciar las capacidades existentes del personal, contribuyendo asi
a mantener los niveles 6ptimos de desempefio laboral a largo plazo.

Tercera: A los supervisores y jefes de area, consolidar las estrategias de gestion del clima
laboral para promover un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo. Reforzar estas
acciones permitira fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la cooperacion entre el personal,
aspectos cruciales para mantener y sostener los altos niveles de desempefio individual y grupal
identificados previamente.

Cuarta: Al equipo profesional de enfermeria, continuar fomentando un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo, promoviendo la comunicacion abierta y construyendo relaciones sélidas
entre el personal. Esto contribuira a mejorar la cooperacion y el trabajo en equipo, lo cual esta
directamente relacionado con la motivacién y el alto desempefio laboral que ya se ha observado
en la poblacion estudiada.

Quinta: A la comunidad académica e investigadora, realizar estudios adicionales que evallen
la influencia de variables especificas, como el liderazgo y las condiciones laborales, en la

motivacion y desempefio del personal de enfermeria, contribuyendo asi al desarrollo de
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estrategias mas precisas y personalizadas para la mejora continua de la motivacion y el

desempefio en entornos hospitalarios.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de consistencia

Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre
motivacion y la dimension
iniciativa  laboral  del
servicio de emergencia del
Hospital Nacional PNP
“Luis Nicasio Saenz”,
20237

¢Qué relacion existe entre
motivacion y la dimension
trabajo en equipo en

Nicasio Saenz”, 2023.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre
motivacion y la dimension
iniciativa laboral en
enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional  PNP “Luis
Nicasio Saenz”, 2023.

Saenz”, 2023.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa
entre  motivacion 'y la
dimension iniciativa laboral
en enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP “Luis Nicasio
Séaenz”, 2023.

-Capacitaciones

-Incentivos

-Relaciones
interpersonales

-Salario y/o
beneficios
economicos del
trabajo

For;rllF l;';:gr?]r; del Objetivos Hipotesis Variables Meglj(i::ﬁ(;ico
Problema general Objetivo general Hipotesis general Método de
¢Que relacion existe entre | Determinar la  relacion | Existe relacion significativa investigacion:
la motivacion y desempefio | entre motivacion y | entre la  motivacion vy Hipotético
laboral en enfermeros del | desempefio  laboral en | desempefio  laboral ~ en | Variable 1: deductivo
Hospital Nacional Policia | enfermeros del servicio de | enfermeros del servicio de | Motivacion
Nacional Pert Luis Nicasio | emergencia del Hospital | emergencia del Hospital | Dimensiones: Enfoque de
Séenz, 2023? Nacional PNP  “Luis | Nacional PNP “Luis Nicasio |-Ambiente laboral investigacion:

Cuantitativo

Tipo de
investigacion:

Aplicada

Disefio de
investigacion:
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enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP  “Luis
Nicasio Saenz”, 2023?

¢Qué relacion existe entre
motivacion y la dimension
cooperacion de los
colaboradores en
enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP  “Luis
Nicasio Séenz”, 2023?

Establecer la relacion entre
motivacién y la dimensién
trabajo en equipo en
enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP  “Luis
Nicasio Saenz”, 2023.

Establecer la relacion entre
motivacion y la dimension
cooperacion de los
colaboradores en
enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP  “Luis
Nicasio Saenz”, 2023.

Existe relacion significativa
entre  motivacion 'y la
dimension trabajo en equipo
en enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP “Luis Nicasio
Séaenz”, 2023.

Existe relacion significativa
entre  motivacion 'y la
dimension cooperacion de
los colaboradores en
enfermeros del servicio de
emergencia del Hospital
Nacional PNP “Luis Nicasio
Saenz”, 2023.

Variable 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:

- Iniciativa laboral
- Trabajo en equipo

- Cooperacion de los

colaboradores

no experimental y
de corte
transversal

Poblacién:
80 enfermeros

(as)

Instrumentos de
medicion:

- Cuestionario de
motivacién

- Cuestionario de
desempefio
laboral
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Anexo 2: Instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION
Instrucciones:

El presente cuestionarios ha sido realizado con el propésito de recopilar informacion para el
desarrollo de la investigacion “Motivacion y desempefio laboral en enfermeros de un hospital
Lima, 2023”, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservaran confidenciales, ademas

seran utilizadas para datos estadisticos. Escala con rango de valores con las que podras dar tus

respuestas.
Totalmente en En _ Totalmente de
Indiferente | De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N | Items 112 (3]4]5
1 Estoy satisfecho con mi horario de trabajo
2 No existen riesgos fisicos ni psicoldégicos en mi puesto de trabajo
3 | Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.)

para desarrollar mi trabajo

4 | He recibido capacitaciones en el ultimo afio, en los nuevos

procesos de la institucion

5 | Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi

carrera profesional

6 | Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente

mi trabajo

7 | Con la formacion que recibo cumplo metas

8 | Se obtienen recompensas cuando se trabaja bien

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

imparcial




10

La pension que percibe en este trabajo me da seguridad en el

futuro

11

Me siento parte de un equipo de trabajo

12

Entre los comparieros hay apoyo y ayuda para cumplimiento de

las tareas

13

Entre el personal existe una comunicacion fluida

14

Como considera la relacion entre Ud. Y su jefe inmediato

15

Como considera la relacion entre Ud. Y sus comparieros de

trabajo

16

Estoy satisfecho con mi sueldo

17

El pago de viaticos es equitativo

18

La remuneracion que percibo responde al trabajo realizado

19

Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
trabajadores de la institucion

20

Se da pago de horas extras




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
Instrucciones:

El presente cuestionarios ha sido realizado con el proposito de recopilar informacion para el
desarrollo de la investigacion “Motivacion y desempefio laboral en enfermeros de un hospital
Lima, 2023”, por lo que se le afirma que sus respuestas se conservaran confidenciales, ademas

serén utilizadas para datos estadisticos. Escala con rango de valores con las que podrés dar tus

respuestas.
Totalmente en En _ Totalmente de
Indiferente | De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

N | Items 112 |3 ]4]5

1 | Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

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 area 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 comparieros de trabajo

8 | Se apoya a jefes en la solucién de problemas.

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

10 | Es cordial y amable con sus compafieros de trabajo




11 | Cooperay apoya a sus compafieros de trabajo cuando este se
encuentra en problemas.

12 | Hay buena comunicacion con sus compafieros de trabajo

13 | Comparte conocimientos con sus comparieros de trabajo.

14 | Ayuda usted a comparieros de trabajo al logro de resultados en la

organizacion.




Anexo 3: Validez del instrumento
Tabla 1l

Validez de Contenido del cuestionario para medir la motivacion

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD V de

items Aiken
J1 J2 J3 J4 ) S J1 J2 J3 J B S J1 J2 J3 J ) S total

1 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
2 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
3 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
4 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
5 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
6 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
7 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
9 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
10 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
11 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
12 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
13 11 1 1 1 51 1 1 1 1 41 1 1 1 1 5 1.00
14 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
15 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
16 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
17 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
18 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
19 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
20 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00

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

En la tabla 1, se observa la puntuacién otorgada por los jueces para la validacion de contenido
del cuestionario de motivacion, el mayor numero de items que conforman el instrumento fueron

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



Tabla 2

Validez de Contenido del cuestionario para medir el desempefio laboral

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD V de

items Aiken
Jl J2 J3 J4 ) S J1 J2 J3 J)4 ) S J1 J2 J3 J4 J)B S total

1 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
2 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
3 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
4 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
5 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
6 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
7 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
10 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
11 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
12 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00
13 11 1 1 1 51 1 1 1 1 41 1 1 1 1 5 1.00
14 11 1 1 1 51 1 1 1 1 51 1 1 1 1 5 1.00

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

En la tabla 2, se observa la puntuacién otorgada por los jueces para la validacion de contenido
del cuestionario de desempefio laboral, el mayor nimero de items que conforman el instrumento

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



Juez experto 1

CARTA DE PRESENTACION

et Wancy. Roxda... Keyes Rguinr

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Ciencias de Enfermeria con
Mencion en Gerencia de los Cuidados en Enfermeria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: “Motivacién y Desempefio
Laboral en Enfermeros de un Hospital en Lima, 2023" y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencién, he

considerado conveniente recurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas de XXX
LValWauon pe LAS rlONuocwnes  Lel  gmpleado 06 SAWO .

El expediente de validacién que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente, 2 LT
,‘7——7‘1—, ,

Lic. Rivera Villodas Vanessa
D.N.I: 43627641




TITULO DE LA INVESTIGACION

N*

DIMENSIONES / items

Pertinencia! | Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

Variable 1: Motivacion laboral

DIMENSION 1: Ambiente laboral

|
i

No

2}

Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

No existen riesgos fisicos ni psicologicos en mi puesto de
frabajo

Cuento con los recursos suficientes para desarrollar mi trabajo)

XIX|X| e
XX |X| e

DIMENSION 2: Capacitaciones

2
a

No

No

No

Ha recibido capacitaciones en el altimo afio en los nuevos
de la institucion

6

Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi
[carrera profesional

[Recibo la formacién necesaria para desempefiar
correctamente mi trabajo

7

Con la formacion que recibo cumplo metas

DIMENSION 3: Incentivos

2 PSIX | XX
o [X| X[ X| X

2

No

No

No

{Se obtienen recompensas cuando se trabaja bien

0s ascensos en su institucion se hacen en forma justa e
imparcial

XX

pension que se percibe en este trabajo me da seguridad en
1 futuro

M| X |X

XX X8 [X|X|X]|X|[8[X]|X[X

IDIMENSION 4: Relaciones interpersonales

Si

2
g

@

Me siento parte de un equipo de trabajo

12

Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para cumplimiento
e las tarcas

13

[Entre ¢l personal existe una comunicacion fluida

14

Como considera la relacion entre usted y su jefe inmediato

15

Como considera la relacion entre usted y sus compaiieros de

bajo

2 X[ XIX| XX

frabajo
ElMENSlON 5: Salario y/o beneficios econémicos del

Estoy satisfecho con mi sueldo

17

| pago de vidticos es equitativo

18

La remuneracion que percibo responde al trabajo realizado

19

Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
[trabajadores de la institucion

lSe da pago de horas extras

XXX PX

SIX X X2 X TR X X




VARIABLE 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: Iniciativa laboral

Si

No

Si | No

Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes

iene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere y
debe hacer en el drea asignada

Tiene iniciativas de realizar el trabajo fucra del horario establecido,

Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal

L0 7 T 7 I I )

Tiene iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo

el trabajo

DIMENSION 2: Trabajo en equipo

No

Si

No

7

'Se fomenta ¢l trabajo en equipo con compafieros de trabajo

Fe apoya a jefes en la solucién de problemas.

9

kc apoya a jefes en la toma de decisiones de la organizacion

DIMENSION 3: Cooperacién de los colaboradores

No

Si

No

Si | No

Lis cordial y amable con sus compaficros de trabajo

Coopera y apoya a sus compaiicros de trabajo cuando este se
encuentra en problemas.

12

Hay buena comunicacion con sus compaiieros de trabajo

13

(Comparte conocimientos con sus compafieros de trabajo.

14

Ayuda usted a compaficros de trabajo al logro de resultados en la
organizacion.

XXX X x| D[S Bxise] X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7/—€/Z &/m‘i J/ L pmmen 8 B

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable | |

Aplicable después de corregir | |

No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .:\Zﬁ‘l‘% Bé\\)\f\“"y
DAL YOG

Especialidad del validador: Dok, s de C:“%*.N@(\)&“\N\W\ ““F*S“"“‘Q\ & Lo Cugdadan ASadornacy

Perti fa: El ftem ponde al tedeico fi

ia: El item es apropiado para rey al comy odi "

especifica del constructo
IClaridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es coneiso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para

medir ls dimension

».\.\\..Q)DX‘MA

D d el 202.3

e

0S- e
Nancy Roxans AFVER AGMIRIN.



Juez experto 2

CARTA DE PRESENTACION

Miiw Ko o bp

.......................................................................................

Mgtr/Doctor:

Presente

Asunto:  VALIDACION DE lI\iSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Ciencias de Enfermeria con
Mencion en Gerencia de los Cuidados en Enfermeria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacion y Desempefo
Laboral en Enfermeros de un Hospital en Lima, 2023" y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he

considerado conveniente recurrir a Usted, ante su gonnotada experiencia en temas de
BTN, - Ot ebaimd J fa Tl b ot s

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresdndole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente, [

I{ (hets fr

Lic. Rivera Villodas Vanessa
D.N.I: 43627641




TITULO DE LA INVESTIGACION

N DIMENSIONES | items Pertinencia! | Relevancia| Claridad’ Ryt
Variable 1: Motivacion laboral
DIMENSION 1: Ambiente laboral Si No Si No | Si | No
1 |[Estoy satisfecho con mi horario de trabajo X
2 No existen riesgos fisicos ni psicolégicos en mi puesto de 5
"~ frabajo
3 [Cuento con los recursos suficientes para desarrollar mi trabajo|
DIMENSION 2: Capacitaciones Si No | Si | No | Si | No
4 Ha recibido capacitaciones en el Gltimo afio en los nucvos
de la institucion X
5 Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional e
6 Flecibo la formacién necesaria para desempefiar &
correctamente mi trabajo
7 Con la formacién que recibo cumplo metas x
DIMENSION 3: Incentivos Si No| Si| No | Si | No
8 Se obtienen recompensas cuando se trabaja bien
9 ascensos cn su institucion se hacen en forma justa ¢ X
ial
10 pension que se percibe en este trabajo me da seguridad en
1 futuro X
ll)lMENSl()N 4: Relaciones interpersonales Si No | Si | No | Si | No
it} i <
12 “ntre los compaticros hay apoyo y ayuda para cumplimiento
e las tareas X
13 [Entre el personal existe una comunicacion fluida b
14 (Como considera la relacion entre usted y su jefe inmediato X
Como considera la relacion entre usted y sus compaiieros de
15 bajo x
IMENSION 5: Salario y/o beneficios econémicos del si No Si No | si | No
bajo
16 |[Estoy satisfecho con mi sueldo >3
17 [El pago de vidticos es equitativo x
18 [La remuneracion que percibo responde al trabajo realizado x
19 Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los =
jadores de la institucion
20 [Se da pago de horas extras X




VARIABLE 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: Iniciativa laboral

4]

No Si| No | Si | No

1 [Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes

Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere y

se debe hacer en el drea asignada

XY [X X

Tiene iniciativas de realizar el trabajo fuera del horario establecido.

Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal 4

S| h W N

iene iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo
1 trabaj

DIMENSION 2: Trabajo en equipo No Si| No | Si | No

7 |Se fomenta el trabajo en equipo con compafieros de trabajo

8 Fc apoya a jefes en la solucién de problemas.

9 keapoyuljcfesenhlomadedecisioasdzhotganiucién

D!MENS]ON 3: Cooperacién de los colaboradores Si | No

10 [Es cordial y amable con sus compaiieros de trabajo

1 Coopera y apoya a sus compafieros de trabajo cuando este se

E_'ncucnln cnp mas,

12 |Hay buena comunicacion con sus compaileros de trabajo

13 Comparte conocimientos con sus compafieros de trabajo.

XIRIH X I @ |¥ > % ;| X
z
e
z
z
e

14 Ayuda usted a compaiieros de trabajo al logro de resultados en la
organizacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .5\/ Aa 4 uﬁ Fraenda ot/ Zpstevor ni® -
v

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | x| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .74, . . 2O24... 5270 ... . E30cun¥,
DNI: M 0 ﬁ & &

Especialidad del validador: . {4... 88 cciss ... K. Gcon D, Teanbs Lk Sy

o —— T, 01 de Noviembre del 2023
3 ia: El ftem es apropiado para rep al o dimensié
especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, TSNNSO
exacto y directo ~ 0S-283146 O+
MR.SOT&ESP!CHAN

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensidn HN LNS. PNP

Firma del Experto Informante

Juez experto 3



CARTA DE PRESENTACION

Metr/Doctor: . %
ST CTDUAECHER | UIOAYRAE  HENE Y- s

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Ciencias de Enfermeria con
Mencidén en Gerencia de los Cuidados en Enfermeria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacién y Desempefio
Laboral en Enfermeros de un Hospital en Lima, 2023” y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencién, he

considerado ,convenien%ecurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas de
LLESNON... Lo AL (JHNMA( | SONBD LHLS......

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresiandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente, A : _/}”"‘

Lic. Rivera Villodas Vanessa
D.N.I: 43627641




TITULO DE LA INVESTIGACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia®| Claridad®

Sug-:érencias

Variable 1: Motivacién laboral

DIMENSION 1: Ambiente laboral No Si No | Si | No

@

1 |[Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

No existen riesgos fisicos ni psicolégicos en mi puesto de
krabajo X

3 Cuento con los recursos suficientes para desarrollar mi trabajo)

DIMENSION 2: Capacitaciones No | Si | No | Si| No

Ha recibido capacitaciones en el Gltimo afio en los nuevos
de la institucién

|
|
:

Con la formacion que recibo cumplo metas 7(

DIMENSION 3: Inceativos No| Si| No | Si | Neo

Feobtieommoompmnscmndosehnbajabien

ascensos en su institucion se hacen en forma justa e

9mpm:ial

pension que se percibe en este trabajo me da seguridad en
10 11 futuro

e[\ X X |

IDIMENSION 4: Relaciones interpersonales

Me siento parte de un equipo de trabajo
Entre los compaiteros hay apoyo y ayuda para cumplimiento

12 de las tarcas

13 [Entre el personal existe una comunicacion fluida

14 [Como considera la relacién entre usted y su jefe inmediato
15 Cémo considera la relacion entre usted y sus comparieros de

No Si No | Si | No

jo
EIMENSION 5: Salario y/o beneficios econémicos del

16 [Estoy satisfecho con mi sueldo

17 [El pago de vidticos es equitativo

[ XD e X XXX X




VARIABLE 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: Iniciativa laboral No Si| No [ Si | No

Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

XK |2

Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes

iene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quicre y
se debe hacer en el drea asignada )(

Tiene iniciativas de realizar ¢l trabajo fucra del horario establecido.

Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal

L N I B 7 I )

ienc iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo
| trabaj

DIMENSION 2: Trabajo en equipo No | Si| No | Si| Neo

7 Fefomenlael trabajo en equipo con compafieros de trabajo

8 be apoya a jefes en la solucion de problemas.

9 keayoylajefcsmhlamdcdecisionudelamiucién

DIMENSION 3: Cooperacién de los colaboradores No | Si | No | Si | No

10 Es cordial y amable con sus compafieros de trabajo

1 Coopera y apoya a sus compaifieros de trabajo do este se
encuentra en problemas.

12 [Hay buena comunicacién con sus compafieros de trabajo

B I x| 2 X [ Pefe B W

13 [Comparte imi con sus compaiicros de trabajo. )(

14 IAyuda usted a compaiicros de trabajo al logro de resultados en la
organizacion. B

%

o, >
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5/ b/ﬂ Y SYUFErT 74

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X| _ Aplicable después de corregir| | No aplicable | |
Apellidas y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... JLAECHER. ... WIDRVLIE, HENIC... XU, ~piaNG

/‘ r €

Especialidad del validador: /ﬁfﬂf’v’%@“&&‘.@eﬁ&i&#&wommLLWO"O!‘*féu&M

33es(\'or’w Re tos serucaury e <alead. en (s esﬁeuhatﬁod e Cn/gp«ne&c?;\
Pertimancia: £l hizm deal tobction Momnlad 01 de noviémbre del 2023
*Relevancia: El item cs apropiado para rep al comp o dimensid
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficicentes
para medir la dimension

0S - 70044575
Henke Y. OLAECHEA VIDAURRE

CRNL. SPNP .
= e QUIMIDTT TAMA I B LIS




Juez experto 4

CARTA DE PRESENTACION

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Ciencias de Enfermeria con
Mencion en Gerencia de los Cuidados en Enfermeria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacién y Desempefio
Laboral en Enfermeros de un Hospital en Lima, 2023" y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencion, he

con/s}de do conveniente regurrir a Usted, ante su connotada experiencia en temas fedz/
..... CIOTATHERTD. JEL. D r0ns. (1300ed . 01, 70hneaond  7lue.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expreséndole los sentimientos de respeto y consideracién, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente, A | e

Lic. Rivera Villodas Vanessa
D.N.I: 43627641




TITULO DE LA INVESTIGACION

. DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia®| Claridad? NP

Variable 1: Motivacion laboral

DIMENSION 1: Ambiente laboral No | Si | No | Si | No

1 [Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

No existen riesgos fisicos ni psicologicos en mi pucsto—de
1o

Cuento con los recursos suficientes para desarrollar mi trabajo

DIMENSION 2: Capacitaciones No | Si | No | Si | No

4 Ha recibido capacitaciones en el Gltimo afio en los nuevos
de la institucién

5 Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional

[Recibo la formacién necesaria para desempefiar
correctamente mi trabajo

7 [Con la formacién que recibo cumplo metas

DIMENSION 3: Incentivos No| Si| No | Si | No

8 Pc obtienen recompensas cuando se trabaja bien

ascensos en su institucion se hacen en forma justa e
mparcial

pension que se percibe en este trabajo me da seguridad en

19 | futuro

2 (X ¥ X e|XIX|XDK |e|lXX|X|le

[DIMENSI(')N& Relaciones interpersonales No | Si | No | Si | No

Me siento parte de un equipo de trabajo

Entre los compaiieros hay apoyo y ayuda para cumplimiento

2 ke las tareas

13 [Entre ¢l personal existe una comunicacion fluida

14 Como considera la relacion entre usted y su jefe inmediato

15 Como considera la relacion entre usted y sus compaficros de

ajo
IMENSION 5: Salario y/o beneficios econémicos del

rabaje No Si No | Si | No

16 [Estoy satisfecho con mi sueldo

17 [El pago de vidticos es equitativo

18 [La remuneracion que percibo responde al trabajo realizado

Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los

19 b rabajadores de Ia institucién

el X0 Be | & [se e[| ¢ e

20 bcdapagodehomsexm




VARIABLE 2: Desempeiio laboral

DIMENSION 1: Iniciativa laboral

Si

No

Si

No

Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes

Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere y
se debe hacer en el drea asignada

Tiene iniciativas de realizar el trabajo fucra del horario establecido.

Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal

L L7 T I )

Tiene iniciativa en participar en entrenamiento para ¢l desarrollo
jo

DIMENSION 2: Trabajo en equipo

No

No

No

T

Fefomemaeltmbqiomequipoconcompaﬂmdembqio

Fe apoya a jefes en la solucion de problemas.

9

keapoyaajefumlamndedecisiormdehmgmimcién

DIMENSION 3: Cooperacién de los colaboradores

No

Si

No

[Es cordial y amable con sus compatieros de trabajo

Coopera y apoya a sus compaferos de trabajo cuando este se
encuentra en problemas.

12

Hay buena comunicacion con sus compadieros de trabajo

13

IComparte conocimientos con sus compafieros de trabajo.

14

IAyuda usted a compafieros de trabajo al logro de resultados en la

organizacion.

N PP [a e ele Wi | (3% x [x]e

.08, .. . é % nT < >
Observaciones (precisar si hay suficiencia): // ﬂ’/‘l (j‘/ 1CUene a ﬂ e ’W V@l %)Zfﬁcm 9.

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable | <]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

. Aplicable después de corregir | |
SILUA Fw G EL cin TAMLDONARY ALPnET

No aplicable | |

on:. 5322293

Especialidad del validador: [HESTIO. g bErenda. . g¢. (i f/éﬂU/Z&?/ pe ﬂ/\/ﬂ,

"Perti El item sponde al tebrico I

3 ia: El item es apropiado para rep al comp o di
especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensidn

01 de Noviembre del 2023

Vs i
L/, j g

Firma del Experto Informante

Sibda A MALDONADO ALVAREZ
CORONEL S PNP



Juez experto 5

CARTA DE PRESENTACION

--------------------------------------------------------------------------------------

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Maestro en Ciencias de Enfermeria con
Mencién en Gerencia de los Cuidados en Enfermeria.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Motivacién y Desempeiio
Laboral en Enfermeros de un Hospital en Lima, 2023" y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para aplicar los instrumentos en mencién, he

RO T Rt et 5 BA TR

.........................................................................................

El expediente de validacién que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole los sentimientos de respeto y consideracion, me despido de Usted, no sin
antes agradecer por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente, P

Lic. Rivera Villodas Vanessa
D.N.I: 43627641




TITULO DE LA INVESTIGACION

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia®| Claridad? Sugerencias

Variable 1: Motivacion laboral

DIMENSION 1: Ambiente laboral No | Si | No | Si | No

1 [Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

No existen riesgos fisicos ni psicologicos en mi puesto de
1j0

X[ X|X| =

3 Cuento con los recursos suficientes para desarrollar mi trabajo)

DIMENSION 2: Capacitaciones S| No [ Si | No | Si | No

Ha recibido capacitaciones en el Gltimo afio en los nuevos
de la institucion

i trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional

X | X

6 tlecibo la formacién necesaria para desempefiar 5%
orrectamente mi trabajo

7 (Con la formacion que recibo cumplo metas

DIMENSION 3: Incentivos

Fc obtienen recompensas cuando se trabaja bien

ascensos en su institucion se hacen en forma justa e
mparcial

-]

pension que se percibe en este trabajo me da seguridad en
1 futuro

2 |X X |X|2|¥

IDIMENSION 4: Relaciones interpersonales No | Si | No | si| No

IMe siento parte de un equipo de trabajo

[Entre los compaiieros hay apoyo y ayuda para cumplimiento

3 e las tareas

13 [Entre el personal existe una comunicacion fluida

14 Como considera la relacién entre usted y su jefe inmediato

Coémo considera la relacion entre usted y sus compafieros de
rabajo

IMENSION 5: Salario y/o beneficios econémicos del

rabaje No Si No | Si | No

16 [Estoy satisfecho con mi sueldo

17 |El pago de viaticos es equitativo

18 |La remuneracion que percibo responde al trabajo realizado

Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
ftrabajadores de la institucion

19

XX XX ¢ |2 |X[x|X X

20 F:dapagodehomsexm




VARIABLE 2: Desempeiio laboral
DIMENSION 1: Iniciativa laboral Si No Si| No | Si | No

Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion

[Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes

Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere y
se debe hacer en el drea asignada

Tiene iniciativas de realizar ¢l trabajo fuera del horario establecido.

X| x| X | X|¥

Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal
Tiene iniciativa en participar en entrenamicento para el desarrollo X
jo
DIMENSION 2: Trabajo en equipo
7 Fefomcmeluubajocnoquipoooncompanemsdemhajo
8 Fe apoya a jefes en la solucion de problemas.

I N a W N -

No Si| No [ Si | No

9 kcapoyaajefsen la toma de decisiones de la organizacion
DIMENSION 3: Cooperacién de los colaboradores

10 [Es cordial y amable con sus compaficros de trabajo

ICoopera y apoya a sus compafieros de trabajo cuando este se
fencuentra en problemas.

12 [Hay buena comunicacion con sus compaiieros de trabajo

13 Comparte conocimientos con sus comparieros de trabajo.

Ayuda usted a compafieros de trabajo al logro de resultados en la
organizacion.

No | Si | No | Si | No

XXX X[X|2|X|X|X|=

14

Observaciones (precisar si hay suficiencia): U»

S 2l Qe el ~ed ¢
¥ gl e o Q,i:f:able despuésdeﬁwrl I

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [).|

) No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: P\QMEP&SCQ?-“) Ok m‘\ "{ N Ad Pilae
NEL2592.330)

Especialidad del vatidador: ") 04, S8 CAENCIAS DS LA SALLUO. CON. MENCIDN.. £ O Q8 05y Y GESTTON

DE SElNdog PE SALWD .
WEN QPO € REelneERA,

01 de Noviembre del 2023

P Elitem ponde al plo tedeico fi

TRelevancia: El item es apropiado pan al comp o di

especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enuncindo del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes n

para medir la dimension mr
P SRS tisoimuinte
P UNDAD DE DOCENCIA Y CAPACITAGON
HY PP NS



Anexo 4: Confiabilidad del instrumento
Tabla 4

Confiabilidad por consistencia interna del cuestionario de motivacion

Estadistico de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos

Motivacion 0.900 20

n= 30

Tabla5s

Confiabilidad por consistencia interna del cuestionario de desempefio laboral

Estadistico de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos

Desempefio laboral 0.951 14

n= 30



Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica

Resolucién del CEI de la UNW

“" COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
—_ INVESTIGACION

Universidad

Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 06 de noviembre de 2023

Investigador(a)
Vanessa Rivera Villodas
Exp. N°: 1152-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacién de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Motivaciéon y Desempeiio laboral en Enfermeros de un
Hospital de Lima, 2023 Version 01 con fecha 30/10/2023.
e Formulario de Consentimiento Informado Version 01 con fecha 30/10/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Vanessa Rivera Villodas y a los
investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas pricticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallados a continuacién:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos anos (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentard cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEI-UPNW y no podrd
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacién de aprobacion del proyecto de investigacion deberd
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Yenny %sol Bellido Fuente
Presidénta del CIEI- UPNV

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz
Universidad Privada Norbert Wiener
Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698

Carreo:comite.etica@ uwieneredu.pe




Anexo 6: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION GRUPO DE ESTUDIO

Titulo de investigacion : Motivacion y desempefio Laboral en enfermeros de un hospital en Lima, 2023
Investigadores : Rivera Villodas, Vanessa
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: “Motivacion y desempefio Laboral
en enfermeros de un hospital en Lima, 2023”. de fecha / / y version.0 . Este es un estudio desarrollado
por investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW).

l. INFORMACION

Proposito del estudio: Se le invita a participar de un estudio de investigacion titulado “Motivacion y desempefio
Laboral en enfermeros de un hospital en Lima, 2023”, desarrollado por Rivera Villodas, Vanessa; estudiante de
posgrado de la Universidad Privada Norbert Wiener. El propésito de este estudio es determinar la relacion entre
motivacion y desempeiio laboral en enfermeros del servicio de emergencia del Hospital Nacional PNP “Luis
Nicasio Saenz”, 2023.

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los siguientes procesos:

e Se le proporcionara informacion detallada sobre el consentimiento informado. Esto incluird una
explicacion clara del objetivo del estudio, asi como otros aspectos relevantes relacionados con el mismo.

e Después de aceptar el consentimiento, se le explicardn las instrucciones sobre cémo proceder con el
llenado de los cuestionarios. Esto incluira una guia paso a paso sobre cémo responder de manera adecuada
a cada una de las preguntas.

e Seguidamente, se le solicitara responder a cada una de las preguntas de los cuestionarios, los cuales
evallan las variables de estudio. Su participacion en este proceso es fundamental para la recopilacién de
datos precisa y valiosa.

La duracion estimada para responder ambos cuestionarios es de 15 a 20 minutos. Se agradece su disposicién para
dedicar este tiempo al estudio. Toda la informacién recopilada se mantendra en estricta confidencialidad y
anonimato. Respetamos sus derechos como participante y se garantiza que la informacion proporcionada sera
utilizada Unicamente con fines de investigacion.

Riesgos: Este estudio de investigacion no implica riesgos significativos para los participantes. La recopilacion de
datos se llevara a cabo de manera virtual, a través de encuestas electronicas, y no se prevén impactos adversos en
la salud o laprivacidad de los participantes. La informacion recopilada sera tratada con la maxima confidencialidad,
y se implementaran medidas de seguridad para garantizar la proteccion de los datos.

Beneficios: Aunque este estudio no conlleva beneficios directos para los participantes, su contribucién sera
fundamental para avanzar en la comprension de la motivacion y el desempefio laboral en el contexto de los
enfermeros de este hospital. Los resultados proporcionardn informacién valiosa que podria beneficiar a la
institucion en términos de recomendaciones para mejorar las posibles deficiencias o dificultades que podrian
identificarse durante la evaluacion sobre la motivacion y el desempefio laboral. Ademas, los hallazgos seran
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 pagara ningun costo monetario por su participacion en la presente investigacion.
Asi mismo, no recibira ningln incentivo econdémico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Se guardara la informacion recolectada con codigos para resguardar su identidad. Si los
resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita su identificacién. Los
archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: Su participacion 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 penalizacion 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 nimero +51 997 914 558, o también puede comunicarse con el Comité de Etica que validé el
presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica de la Universidad Norbert Wiener,
Email: comité.etica@uwiener.edu.pe

1. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro haber recibido una
explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se han respondido todas mis
dudas y preguntas. Comprendo que mi decision 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.


mailto:.etica@uwiener.edu.pe

Anexo 7: Carta de aprobacién de la institucion para la recoleccion de los datos




Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin

® 16% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

+ 15% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

+ 11% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

+ 2% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se

mostraran.

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2024-01-10

Submitted works

uwiener on 2023-05-19

Submitted works

Universidad Wiener on 2023-12-15

Submitted works

Universidad Wiener on 2024-02-25

Submitted works

repositorio.unheval.edu.pe

Internet

4%

3%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%



