
 

 

 

 

Universidad Privada Norbet Wiener  

Escuela de Posgrado 

 

Factores motivacionales y desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022 

 

Tesis para optar el grado de Maestro en Gestión en Salud 

 

 

Presentado por: 

Villafane Sipán, Sandra Elizabeth 

Codigo ORCID: 0000-0002-5174-1023 

 

Asesor: Dr. Caycho Valencia, Felix Alberto 

Codigo ORCID: 0000-0001-82415506 

 

 

Lima-Perú 

2022 



1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Título 

FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL 
PERSONAL DE ENFERMERÍA DEL ÁREA DE NEONATOLOGÍA DEL 

HOSPITAL VITARTE, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria  

 

 

 

Dedico este trabajo en memoria a mis padres Isidro e Hilda, que me dejaron 

grandes enseñanzas y valores para sobreponerme a las adversidades y alcanzar 

mis metas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 

Agradezco a mi esposo Jaime, a mis hijos Mathias y Dhaniela, por la paciencia y 

apoyo incondicional en estos momentos difíciles, son quienes estuvieron dándome 

el impulso para culminar esta etapa. 

 

También agradecer al Dr. Felix Caycho Valencia, por la asesoría, por compartir sus 

conocimientos que me permitieron culminar mi tesis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

 

ÍNDICE 

Portada 

Titulo 

Dedicatoria 

Agradecimiento 

Resumen 

Abstract 

ÍNDICE DE TABLAS .............................................................................................. 6 

ÍNDICE DE FIGURAS ............................................................................................ 8 

CAPITULO I: EL PROBLEMA ............................................................................. 11 

1.1 Planteamiento del problema ........................................................................... 12 

1.2. Formulación del problema ................................ ¡Error! Marcador no definido. 

1.2.1. Problema general .................................... ¡Error! Marcador no definido. 

1.2.2. Problemas específicos ............................ ¡Error! Marcador no definido. 

1.3. Objetivos de la investigación ............................ ¡Error! Marcador no definido. 

1.3.1. Objetivo general ...................................... ¡Error! Marcador no definido. 

1.3.2. Objetivos específicos ........................................................................... 15 

1.4. Justificación de la investigación .................................................................... 16 

1.4.1 Teórica .................................................................................................. 16 

1.4.2 Metodológica ......................................................................................... 16 

1.4.3 Práctica ................................................................................................. 17 

CAPITULO II: MARCO TEORICO ....................................................................... 19 

2.1. Antecedentes ................................................................................................ 19 

2.2. Bases teóricas .................................................. ¡Error! Marcador no definido. 

2.2.1. La motivación Humana ........................... ¡Error! Marcador no definido. 

2.2.2. Ciclo Motivacional ................................................................................ 25 

2.2.3. Teoría de la Motivación de Maslow ...................................................... 26 

2.2.4. La teoría de los dos factores de Herzberg ........................................... 28 

2.2.5. Dimensiones de los factores motivacionales intrínsecas ..................... 29 

2.2.6. Dimensiones de los factores motivaciones extrínsecas ....................... 30 

2.2.7. Desempeño Laboral ............................................................................. 31 

2.2.8. El proceso de Evaluación del Desempeño Laboral . ¡Error! Marcador no 
definido. 

2.2.9. Dimensiones del Desempeño Laboral ................................................. 32 



5 

 

2.3. Formulación de Hipótesis ................................. ¡Error! Marcador no definido. 

2.3.1. Hipótesis general .................................... ¡Error! Marcador no definido. 

2.3.2. Hipótesis especificas ............................................................................ 34 

CAPITULO III: METODOLOGÍA .......................................................................... 36 

3.1 Método de investigación ................................................................................. 36 

3.2 Enfoque de la investigación ............................... ¡Error! Marcador no definido. 

3.3 Tipo de investigación ...................................................................................... 36 

3.4 Diseño de investigación..................................... ¡Error! Marcador no definido. 

3.5 Población muestra y muestreo ....................................................................... 37 

3.6 Variables y operacionalizacion ....................................................................... 39 

3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos .......................................... 41 

3.7.1 Técnica ................................................................................................. 41 

3.7.2 Descripción de instrumentos .................... ¡Error! Marcador no definido. 

3.7.3 Validación ............................................................................................. 43 

3.7.4 Confiabilidad ......................................................................................... 45 

3.8 Plan de procesamiento y análisis de datos .................................................... 42 

3.9 Aspectos éticos ................................................. ¡Error! Marcador no definido. 

CAPÍTULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS  ¡Error! 
Marcador no definido. 

4.1 Resultados ........................................................ ¡Error! Marcador no definido. 

         4.1.1 Análisis descriptivos de los resultados 

       4.1.2 Prueba de hipótesis 

       4.1.3 Discusión de los resultados 

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

5.2 Recomendaciones 

REFERENCIAS 

ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Anexo 2: Instrumento factores motivacionales  

Anexo 3: Instrumento desempeño laboral 

Anexo 4: Validez del instrumento 

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento 



6 

 

Anexo 6: Formato de consentimiento informado 

Anexo 7: Carta de autorización para la recolección de datos  

 

ÍNDICE DE TABLAS 

 

Tabla 1. Matriz de operacionalización de variables factores motivacionales 

Tabla 2. Matriz de operacionalización de la variable desempeño laboral 

Tabla 3. Distribución de ítems del instrumento factores motivacionales por 

dimensión e indicadores 

Tabla 4. Procedimiento de puntuación del instrumento factores motivacionales 

Tabla 5. Distribución de ítems del instrumento desempeño laboral por dimensión e 

indicadores 

Tabla 6. Procedimiento de puntuación del instrumento desempeño laboral 

Tabla 7. Validez de contenido del instrumento factores motivacionales 

Tabla 8. Validez de contenido del instrumento desempeño laboral 

Tabla 9. Distribución de la escala o valores de la confiabilidad por coeficiente de 

correlación  

Tabla 10. Confiabilidad del instrumento para factores motivacionales 

Tabla 11. Confiabilidad de instrumento para desempeño laboral  

Tabla 12. Factores motivacionales en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 13. Motivación intrínseca en el desempeño laboral del personal de enfermería 

del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 14. Motivación extrínseca en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital vitarte,2022 

Tabla 15. Factores motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de 

enfermeria del area de neonatologia hospital vitarte,2022 

Tabla 16. Factores Motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermería 

del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 17. Factores motivacionales y las relaciones humanas en el personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 



7 

 

Tabla 19. Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería del 

área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

tabla 20. Correlación de los factores motivacionales y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 21. Correlación de los factores intrínsecos y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 22. Correlación de los factores extrínsecos y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 23. Correlacion de los factores motivacionales y la calidad de trabajo en el 

personal de enfermeria del area de neonatologia del hospital vitarte, 2022 

Tabla 24. Correlación de los factores motivacionales y el logro de metas en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 25. Correlación de los factores motivacionales y las relaciones humanas en 

el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

Tabla 26. Correlación de los factores motivacionales y la iniciativa en el personal 

de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

 

 

 

 

ÍNDICE DE FIGURAS 

 

Figura 1. Esquema de diseño de la investigación  

Figura 2 : Gráfico Factores motivacionales en el desempeño laboral del personal 

de enfermería 

Figura 3 : Gráfico Motivación intrínseca en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del hospital vitarte, 2022 

Figura 4: Gráfico Motivación extrínseca en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del Hospital vitarte, 2022 

Figura 5: Gráfico Factores Motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de 

enfermería del hospital vitarte, 2022  

Figura 6: Gráfico Factores Motivacionales y  el logro de metas en el personal de 

enfermería del hospital vitarte, 2022 

Figura 9: Gráfico Factores motivacionales y las relaciones humanas en el personal 

de enfermería del hospital vitarte, 2022 

Figura 10: Gráfico Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de 

enfermería del hospital vitarte, 2022 

Figura 11: Gráfico de dispersión de puntos Factores motivacionales y el desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022 

Figura 12: Gráfico de dispersión de puntos Factores Intrínsecos y el desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022 

Figura 13: Gráfico de dispersión de puntos Factores extrínsecos y el desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022 

Figura 14: Gráfico de dispersión de puntos Factores Motivacionales y la calidad de 

trabajo en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022 



9 

 

Figura 15: Gráfico de dispersión de puntos Factores Motivacionales y el logro de 

metas en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022. 

Figura 16: Gráfico de dispersión de puntos Factores motivacionales y las relaciones 

humanas en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 

2022. 

Figura 17: Gráfico de dispersión de los factores motivacionales y la iniciativa en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 

 

 

 

 

RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral del personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte. El método de estudio fue deductivo, con enfoque 

cuantitativo, de tipo analítico correlacional, diseño no experimental y de corte 

transversal. La población estuvo conformada por 66 personas que conforman al 

personal de enfermería del área de neonatología. La técnica que se utilizó fue la 

encuesta, se tuvo como instrumentos dos cuestionarios tipo escala de Likert, tanto 

para la variable factores motivacionales, cuyas dimensiones motivación intrínsecas 

y extrínsecas, constituidos por 20 ítems; y para la variable desempeño laboral, con 

sus dimensiones calidad de trabajo, iniciativa, relaciones humanas y logro de 

metas, constituidos por 27 ítems; los cuales fueron sometidos a juicio de expertos 

para la validez de contenido y para la confiabilidad se aplicó una prueba piloto a 25 

personas que no forman parte del estudio. 

 

Los resultados fueron que predomina el nivel bajo en los factores motivacionales 

en un 69.7 % y predomina el nivel regular en el desempeño laboral con un 45.5 % 

en el personal de enfermería, el análisis de correlación para la dimensión 

motivación intrínseca con la calidad de trabajo (Rho=0.620, p= 0.000) y el logro de 

metas (Rho= 0.638, p= 0.000); la correlación factores motivacionales y la dimensión 

relaciones humanas (Rho=0.681, p=0.000). 

Se concluye que existe correlación directa (Rho=0.681) y significativa (p=0.000) 

entre las variables factores motivacionales y desempeño laboral en el personal de 

enfermería. 
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Palabras claves: factores motivacionales, factores intrínsecos, factores 

extrínsecos, desempeño laboral, iniciativa, logro de metas, relaciones humanas y 

calidad de trabajo. 

ABSTRACT 

 

The objective of this study was to determine the relationship between motivational 

factors and job performance of nursing staff in the neonatology area of Vitarte 

Hospital, 2022. The study method was deductive, with a quantitative approach, 

correlational analytical type, non-experimental design. and cross section. The 

population consisted of 66 people who make up the nursing staff of the neonatology 

area. The technique used was the survey, two Likert-type questionnaires were used 

as instruments, both for the motivational factors variable, whose dimensions were 

intrinsic and extrinsic motivation, consisting of 20 items; and for the work 

performance variable, with its dimensions work quality, initiative, human relations 

and goal achievement, consisting of 27 items; which were subjected to expert 

judgment for content validity and for reliability, a pilot test was applied to 25 people 

who were not part of the study. 

 

The results were that the low level predominates in the motivational factors in 69.7% 

and the regular level predominates in work performance with 45.5% in the nursing 

staff, the correlation analysis for the intrinsic motivation dimension with the quality 

of work (Rho=0.620, p= 0.000) and goal achievement (Rho= 0.638, p= 0.000); the 

correlation of motivational factors and the human relations dimension (Rho=0.681, 

p=0.000). 

 

It is concluded that there is a direct (Rho=0.681) and significant (p=0.000) 

correlation between the variables motivational factors and job performance in the 

nursing staff. 

 

 

 

 

Keywords: motivational factors, intrinsic factors, extrinsic factors, work 

performance, initiative, goal achievement, human relations and work quality. 
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

 

 

1.1 Planteamiento del problema 

 

Actualmente , con los avances tecnológicos, económicos, políticos y la creciente 

desfase entre la cantidad de personal de la salud en relación con la demanda de 

servicios, se ha convertido en un problema para los gestores que tratan de mejorar 

la salud mundial; siendo crucial hacerle frente a  dicha escasez con más  de 4 

millones de trabajadores sanitarios, entre ellos 2,4 millones de médicos, enfermeras 

y otros profesionales, según reporte de la Organización Mundial de salud (OMS); 

tomando importancia el ser humano en sus diferentes dimensiones para todo tipo 

de las organizaciones; pero al mismo tiempo existe un desconcierto por la 

complejidad que se genera entre  los factores internos y externos que experimenta 

cada individuo a lo largo de su vida; siendo la motivación el eje fundamental que 

promueve la conducta en su entorno cotidiano y laboral (1). 

 

Es relevante que todas las organizaciones sean conscientes que la motivación tiene 

impacto en el desempeño del personal, considerando que el capital humano es 

valioso por su aporte en alcanzar el desarrollo y mejorar la productividad; siendo el 

factor del estímulo motivacional relevante para un desempeño óptimo de los 

trabajadores. (2). El estudio realizado en 13 países por Global Engagement Index 

(GEI) entre los que se encuentran: Francia, Gran Bretaña, Italia, Australia, China, 

Brasil, Canadá, México, España, Argentina, India, Alemania, Estados Unidos; a 

través de una evaluación se concluyó que algunos de los trabajadores están 

comprometidos con la entidad empresarial y su puesto laboral, donde los países 

con más porcentaje de personas plenamente motivadas son: Estados Unidos y 

China con un 19% (2). 

 

En el campo de la salud, el elemento principal es el recurso humano; donde los 

profesionales y los técnicos de enfermería juegan un rol activo en la prestación de 
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servicios médicos, los cuales pueden verse afectados directamente o 

indirectamente en el desempeño de las funciones asignadas por diversos factores 

motivacionales. Al ser complejo los elementos que interfieren en el rendimiento 

laboral, se debe resaltar que la motivación presente en el entorno, ya sea de 

manera extrínseco e intrínseco como son las necesidades fisiológicas, autonomía, 

estado de ánimo, situaciones de estrés, afán de logro, autoestima, retribución 

económica afectan positiva o negativamente en el desempeño trayendo consigo un 

trabajo lento, desorganizado y apático. (3) Por lo que La Organización para la 

Cooperación y Desarrollo Económico (OECD) desarrollada en París en 1961, que 

conforman 31 países entre Canadá, Corea, Chile, Dinamarca, España, Finlandia, 

Francia, Alemania, Hungría, Italia, Nueva Zelanda, Suecia, Suiza, Perú y otros, 

establece que los incentivos o motivaciones aumenta la capacidad eficiente de los 

empleados públicos, dando alcance a los objetivos propuestos por el estado. (34) 

 

 En los países desarrollados como España, según los aportes y estudios realizados 

por la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo en el año 2010, refleja que el 

profesional de enfermería es considerado como una pieza clave para la atención 

de salud, cuya exigencia hace que se presenten una serie de factores motivadores 

que se relacionan con su desempeño laboral,  como son los niveles de stress que 

representa un 6.3% e incluye la insatisfacción laboral por sobrecarga de trabajo, 

carga emocional, falta de reconocimiento, falta de apoyo de sus jefes sumados a 

los bajos sueldos, en comparación al sector industrial que abarca un 5.7%. (4) 

 

En los países de América Latina, los estudios realizados en las diversas 

organizaciones de salud consideran que todo trabajador debe poseer una 

adecuada salud física y mental para  lograr un desempeño laboral satisfactorio, 

evidenciándose  que existe desgaste laboral en un 29.97% ; siendo el profesional 

de enfermería el más afectado, ya que forma  parte esencial de los servicios de 

salud, como la baja motivación o conflictos originados por la sobrecarga laboral, 

condiciones inadecuados de trabajo, repercutiendo en el bajo rendimiento 

productivo; además si estos factores motivacionales son negativos, generan 

incertidumbre afectando tanto la vida laboral como personal. (5) 
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 En el Perú, se ha realizado diferentes cambios en la gestión sanitaria, lo cual 

implica nuevos retos al profesional de enfermería como son de adquirir nuevas 

funciones, conocimientos, habilidades y actitudes para el logro de un adecuado 

desempeño, siendo motivados por diferentes factores ya sean a nivel personal o 

institucional como son incentivos por resultados y evaluaciones constantes. (6).  En 

el Perú a nivel del sector salud se presentó un cambio significativo, el aumento del 

promedio porcentual de 50% de atención de pacientes, lo que causó una sobre 

carga laboral en el personal de enfermería, lo que generó un impacto en el 

desempeño laboral del personal. (6) 

Teniendo en cuenta que el personal de enfermería posee habilidades innatas del 

don de servicio y va adquiriendo aptitudes a lo largo de su formación académica 

para realizar su labor, muchas veces se ve afectado por falta de motivación en su 

desempeño profesional, entendiéndose por malas relaciones interpersonales 

afectando su rendimiento y su productividad. (7). En la encuesta elaborada por 

Aptitus y publicada por el diario Gestión en el año 2018, revela que el 86% de los 

peruanos dejaría su trabajo ante un mal entorno laboral, entre los que cabe 

mencionar a la flexibilidad de horarios, el crecimiento profesional, el sentirse pieza 

clave dentro de la organización y a la oportunidad de capacitarse. Así mismo, se 

obtuvo que el 49% de los trabajadores sienten que el reconocimiento o premio a su 

desempeño es mediante la meritocracia, el 64% se siente valorado por su jefe 

inmediato y el 36% revelan que su trabajo no es apreciado. Otro dato relevante que 

arrojó dicho estudio fue que el 27% de los trabajadores consideran principalmente 

a la remuneración para aceptar un puesto laboral; el 23% considera primordial un 

buen clima o ambiente laboral; el 22% piensa que contar con todos los beneficios 

de un trabajador formal es clave para aceptar un trabajo, el 19% siente que acceder 

o tener una opción de línea de carrera; mientras que el 9% piensa que los incentivos 

como los horarios flexibles. (35) 

 

Por todo lo expuesto, en el Hospital de Vitarte los profesionales de enfermería se 

encuentran trabajando con sobrecarga laboral, poca comunicación entre 

compañeros, apatía, mal humor, desánimo por falta de reconocimientos e 

incentivos por su labor, es por ello que es preciso realizar el estudio basado en la 

relación de las variables como son los factores motivacionales y el desempeño 
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laboral en el personal de enfermería del área de Neonatología, Hospital Vitarte, 

2022.  

 

1.2 Formulación del problema 

 

1.2.1 Problema General 

 

¿Cómo los factores motivacionales se relacionan con el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022? 

 

1.2.2 Problemas Específicos 

1. ¿Cómo se relaciona la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

2. ¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

3. ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y la calidad de trabajo en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

4. ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y el logro de metas en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

5. ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y las relaciones humanas en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

6. ¿Cómo se relaciona los factores motivacionales y la iniciativa en el personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022? 

1.3 Objetivos de la investigación  

1.3.1 Objetivo General 

 

Determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral del 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte  

 

1.3.2. Objetivos específicos 

1. Establecer la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en 

el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte 
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2. Establecer la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en 

el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte 

3. Establecer la relación entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo 

en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte 

4. Establecer la relación entre los factores motivacionales y el logro de metas en 

el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte 

5. Establecer la relación entre los factores motivacionales y las relaciones 

humanas en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital 

Vitarte 

6. Establecer la relación entre los factores motivacionales y la iniciativa en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte 

 

1.4. Justificación de la investigación 

 

En este caso la justificación es una forma de dar a conocer la relevancia que 

presenta la investigación, que tan beneficiosa es para la institución donde se realiza 

el estudio y qué importancia tiene para el contexto científico en las futuras 

investigaciones semejantes al tema tratado (8). Con lo mencionado previamente, 

se justifica el presente estudio por la magnitud y el alcance que tiene en el personal 

de salud tanto los que desempeñan labor asistencial como los que están en cargos 

de jefaturas. 

 

1.4.1 Teórica 

En el aspecto teórico, estudios que se relacionan con los aspectos como los 

factores motivacionales y a los que se refieren al desempeño laboral en el personal 

de enfermería, tanto el profesional de enfermería y al técnico de enfermería, son 

relevantes para el sector salud, pues tienen que ver con el cuidado de los pacientes, 

de tal manera que es de suma importancia tener un soporte teórico relevante del 

tema tratado para lograr una adecuada fundamentación de las variables. En este 

caso se considera las bases teóricas con información actual y que tengan soporte 

de libros actuales y a la vez de fortalezca con los artículos científicos de revistas de 

reconocimiento en el ámbito académico. 

1.4.2 Metodológica 
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En este caso, se hace uso de instrumentos que tengan validez para efectos de la 

aplicación de las encuestas, cuyo resultado al procesar será de relevancia para 

lograr los resultados esperado, de tal manera que el proceso tenga una secuencia 

lógica al definir el tipo y diseño a seguir, tal que se valide las hipótesis consideradas 

en el estudio. 

 

1.4.3 Práctica 

A nivel práctico, se establecen criterios precisos para la obtención de los resultados 

que sean el punto de partida para evaluar la situación actual en relación a los 

factores motivacionales cuyo nivel de relación con el desempeño laboral será 

valioso determinarlo para establecer acciones de mejora luego de culminar el 

estudio dado que la naturaleza del estudio se base en el vínculo de las variables. 

El propósito del presente estudio  radica en buscar la relación entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte; a través de este análisis se puede determinar  qué 

factores internos o externos juegan un rol importante en su desenvolvimiento 

laboral; ya que en la actualidad el tema de los factores motivacionales ha tomado 

importancia en toda organización incluyendo a salud,  donde la motivación es el 

principal condicionante que interviene durante el desarrollo profesional y laboral; si 

se quiere alcanzar el éxito, las organizaciones deben tener en cuenta que las 

personas son un factor primordial; por lo que motivarlos, mediante incentivos o 

reconocimiento, brindarle capacitaciones, actualizarlos a la vanguardia tecnológica 

, permitirá que su desempeño este enfocado en dar soluciones a la problemática 

de manera proactiva y saludable. 

1.5.  Delimitaciones de la investigación 

Está vinculado a la viabilidad o factibilidad del estudio, poniendo límites a la 

investigación con del detalle de los alcances de éstos, espacial, temporal y de 

recursos. (9) 

1.5.1 Temporal 

El presente estudio se realizó entre el periodo del 01 de enero al 31 de Julio del 

año 2022. 

1.5.2 Espacial 
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El presente estudio se realizó en el área de neonatología del hospital Vitarte, 

provincia de Lima, departamento de Lima. 

 

1.5.3  Recursos 

El estudio tiene limitaciones de recursos económicos, debido a que la investigadora 

asume directamente los gastos para el estudio, sin tener el respaldo de la entidad 

donde se efectúa el estudio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



19 

 

 

 

 

CAPITULO II: MARCO TEORICO 

 

2.1.  Antecedentes Internacionales 

Ramírez y Nazar (10) en 2019, realizaron un estudio en Chile, que tuvo como 

objetivo “relacionar las características motivacionales y las diferentes dimensiones 

del desempeño laboral dentro un enfoque multidimensionalidad.” Tuvo como 

metodología no experimental, de corte transversal en un enfoque cuantitativo, 

donde no se manipulan ninguna de las variables, se aplicó como instrumento la 

encuesta a una muestra conformada por 197 trabajadores de la empresa. Los 

resultados permitieron observar que las variables de diseño motivacional del trabajo 

y el desempeño individual se modifican al considerar las dimensiones emergentes 

de desempeño (contextual, adaptativo y proactivo), demostrando también su 

potencial predictivo sobre el desempeño. El estudio concluyó que los factores 

motivacionales del trabajo y el desempeño individual es mayor cuando se considera 

el desempeño contextual, lo cual demuestra la relación entre ambas variables de la 

investigación, cuya significancia fue menor que 0.05, aceptando las hipótesis 

planteadas por los investigadores.  

Cadena (37) en 2019, realizo un estudio en Ecuador, donde tuvo como objetivo 

“analizar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los operarios de 

la empresa Envatub S.A.” Su enfoque fue cuantitativo, su diseño fue no 

experimental de corte transversal y su alcance fue descriptivo-correlacional. Su 

muestra y población estuvo constituida por 50 trabajadores. Aplicó para la variable 

motivación el instrumento MbM Gestión por Motivacion de Marshall Shashkin y 

utilizó para la variable desempeño laboral el cuestionario PhD. Los resultados 

permitieron identificar que el 68% de los operarios prefieren trabajar de manera 

individual y el 4% prefieran trabajar en grupo; además que el 48% piensa que la 

calidad de trabajo es aceptable, mientras que el 6% piensa que es malo la calidad 

de trabajo que se desempeña. Se llegó a la conclusión, gracias al análisis de los 

datos obtenidos que existe relación entre las variables de estudio: factor 
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motivacional y el desempeño laboral en sus dos dimensiones  que son las 

necesidades y las competencias. 
Zambrano (11) en 2021, realizó un estudio en Ecuador, cuyo objetivo fue 

“determinar cómo los factores motivacionales influyen en el desempeño laboral del 

personal de enfermería del área de emergencia del hospital general Babahoyo del 

IESS”. Tuvo como enfoque cuantitativo, su diseño fue no experimental, de corte 

transversal, su alcance fue descriptivo-correlacional. En su diseño metodológico, 

empleo la encuesta, donde usó un cuestionario para estimar el factor motivacional 

y utilizó otro cuestionario para estimar el desempeño laboral; que fueron aplicadas 

a 32 colaboradores, que conforman el total de la población. Se evidenció en los 

resultados que lo que determina un inadecuado desempeño laboral es la falta de 

capacitaciones anuales, el entorno laboral inestable, la ausencia de 

reconocimientos e incentivos laborales, el poco trabajo en equipo y un programa de 

formación de acuerdo al perfil del puesto; apreciándose que el 53.2% de los 

trabajadores manifiesta no percibir premios, carta de agradecimiento o felicitación 

respecto a su rendimiento profesional. Con el estudio se llegó a la conclusión que 

la falta de capacitaciones anuales, un entorno laboral inadecuado, la ausencia de 

reconocimiento e incentivos laborales influye significativamente en la variable 

desempeño laboral. 

  

Verdesoto (38) en 2021, realizó una investigación en Ecuador, donde tuvo como 

objetivo “analizar la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo 

del Consejo de la Judicatura del cantón Esmeraldas”. Su diseño fue no 

experimental, su alcance descriptiva-correlacional. Empleó el instrumento del 

cuestionario para ambas variables de estudio, y también utilizó la entrevista, a 

través de 8 preguntas abiertas para analizar el desempeño laboral. Su muestra y 

población fue de 36 funcionares y 2 autoridades de la empresa. Tuvo como 

resultados que el 47% de los funcionarios piensan en migrar a otros centros de 

trabajo, donde exista seguridad y estabilidad laboral y el 40% manifiestan que no 

existe reconocimiento, ni felicitaciones de parte de las autoridades. El estudio tuvo 

como conclusión que el factor intrínseco (trabajar con alegría y entusiasmo) aporta 

a alcanzar las metas institucionales; mientras que el factor extrínseco (carta de 

felicitación o reconocimientos) en la empresa son pocos o no se presentan, 
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´produciendo desmotivación en sus labores, afectando tanto en su rendimiento 

profesional como en las relaciones interpersonales. 

 

2.2.  Antecedentes Nacionales 

 

  Linares (36) en 2018, realizó un estudió en Chepén, cuyo objetivo fue “determinar 

la influencia que tienen los factores motivacionales en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Multiservicios Médicos Galenos EIRL”. Tuvo como 

diseño no experimental, de corte transversal, su alcance fue descriptivo-

correlacional, su estudio fue de enfoque cuantitativo. Tuvo como muestra y 

población a 20 trabajadores, por ser pequeña y finita, a quienes se aplicó el 

instrumento del cuestionario en un solo momento del estudio. El resultado que se 

obtuvo fue que el 45% de los trabajadores refieren que la empresa contribuye a su 

crecimiento personal, el 55% piensan que el factor intrínseco tiene un nivel alto, el 

30% manifiesta que es muy alto, mientras que el 15% sienten que es regular. El 

estudio permitió llegar a la conclusión que el factor motivacional influye de forma 

positiva en el desarrollo del rendimiento laboral para alcanzar la misión institucional.  

 

Burga y Wiesse (12) en 2018, realizaron una investigación en Chiclayo, donde tuvo 

como objetivo “describir la motivación y el desempeño laboral del personal 

administrativo en una empresa Agroindustrial”. Su diseño fue no experimental, de 

corte transversal, su alcance fue descriptivo-correlacional, su estudio tuvo enfoque 

cuantitativo. Su muestra y población fue de 17 trabajadores por ser pequeña y finita. 

Emplearon el cuestionario como instrumento para medir ambas variables en un 

50% para ambas, mediante la escala de Likert.  Los resultados después de los 

datos analizados fue la relación existente y significativa entre el factor motivacional 

y el desempeño laboral, de grado moderado (r=0.604). El estudio concluyó que, si 

existe alta motivación, existe un adecuado desempeño laboral tanto en su 

dimensión:  productividad y eficiencia.  

 

Alvarado (13) en 2019, realizó su estudio en Huaraz, donde tuvo como objetivo 

“determinar cómo los factores motivacionales influyen en el desempeño laboral del 

personal de boticas Inkafarma”. Se tuvo como enfoque cuantitativo, su diseño fue 
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no experimental, según su corte fue transversal, su alcance descriptivo-

correlacional. Se empleó el cuestionario como instrumento, lo cual fueron aplicados 

a un total de 14 trabajadores. Los resultados que llego el estudio fue que el 43.8% 

de los trabajadores sienten que la motivación intrínseca es regular, el 32.5% siente 

que la motivación es buena; mientras en la variable desempeño laboral, el 52.5% 

de los trabajadores sienten que es regular, el 47.5% sienten que tienen un 

desempeño eficiente. La conclusión del estudio fue que los factores motivacionales 

influyen de manera significativa en el desempeño laboral, siendo el factor intrínseco 

un alto indicador de motivación. 

 

Pizango y Soller (14) en 2018, realizó un estudio en Madre de Dios, cuyo objetivo 

fue “determinar la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de instituciones educativas públicas”. Tuvo 

como diseño no experimental, según corte fue transversal, su alcance fue 

descriptivo-correlacional. Se empleó el instrumento del cuestionario para ambas 

variables, donde para recolectar datos del factor motivacional constó de 15 

preguntas y 16 fueron para medir el desempeño laboral, aplicadas a un total de 92 

trabajadores de 5 diferentes instituciones educativas. Los resultados después de 

analizar los datos fue que el 58.7% de los encuestados sienten una motivación 

adecuada, a través del análisis r Pearson obteniendo 0.602, considerándose 

relación directa y moderada, obteniendo un nivel de confianza 95%. La conclusión 

del estudio fue que el factor motivación influye de manera significativa en el 

desempeño laboral, con mayor predominio en la dimensión eficacia. 

 

Guzmán et al. (15) en 2020, realizo una investigación en Lima, donde tuvo como 

objetivo “determinar la relación entre los de los factores motivacionales y el 

desempeño laboral del tecnólogo médico en radiología”.  Su diseño fue no 

experimental, según su corte fue transversal, su alcance descriptivo-correlacional, 

su estudio fue de enfoque cuantitativo. Su población de estudio fue de 77 

tecnólogos médicos que laboraron durante el año 2016 en el área de radiología y 

para el cálculo de tamaño muestral se utilizó un muestreo aleatorio hasta completar 

la muestra (n=64). Se tuvo como técnica para recolectar datos a la encuesta, lo cual 

se utilizó el Test de Herzberg para evaluar el factor motivacional y se empleó el 
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formato de evaluación de desempeño emitida por la propia jefatura. Sus resultados 

después de analizar los datos obtenidos, es que existe relación estadística y 

significativa entre la dimensión seguridad laboral (factor motivacional) y la 

dimensión relación con el jefe (desempeño laboral), es decir, a mayor seguridad 

laboral que sientan los trabajadores, mayor será el desempeño alcanzado. Se llegó 

a la conclusión que la mayor significancia e importancia para los tecnólogos 

médicos es el crecimiento profesional, la relación entre compañeros, el logro, la 

seguridad, el estímulo, una buena comunicación y la autorrealización, viéndose 

influenciada por el cargo o estabilidad laboral, generando a la vez un alto 

rendimiento profesional.  

 

Chacón (16) en 2019, realizo un estudio en Arequipa, donde tuvo como objetivo 

“determinar la percepción de los factores motivacionales que influyen en el 

desempeño laboral de los servidores administrativos que laboran en la sub 

dirección de recursos humanos de la administración central de la universidad 

nacional de San Agustín”. Su diseño fue no experimental, según corte fue 

transversal, su alcance correlacional, su enfoque del estudio fue cuantitativo. se 

empleó el instrumento del cuestionario, lo cual fue aplicada aleatoriamente a los 

trabajadores sujetos de estudio.  Sus resultados reflejan: el 34.33% de los 

trabajadores sienten que no es reconocido su dedicación en el trabajo y su esfuerzo 

para alcanzar los objetivos parte del jefe inmediato; el 50.75% sienten que no 

reciben la oportunidad del crecimiento profesional y por ende mejor remuneración; 

por otro lado, el 40.30% sienten que no consideran sus ideas o aportes en el trabajo. 

El autor llegó a la conclusión que los trabajadores presentan nivel alto de estrés, lo 

cual influyen directamente en el nivel de desempeño. 

 

Huamán (17) en 2021, realizó una investigación en Tambopata, donde tuvo como 

objetivo “determinar cómo los factores motivacionales influyen en el desempeño 

laboral de los Servidores Públicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata”.  

el autor considero como su diseño no experimental, según corte fue transversal, su 

alcance fue correlación- casual. Su población fue de 245 trabajadores de ambos 

sexos, y su muestra fue de 150 trabajadores obtenidos por aleatoria simple. Se 

empleó el instrumento del cuestionario, los cuales fueron aplicados a los sujetos de 

estudio, teniendo cuenta los criterios de inclusión y exclusión. Sus resultados 
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obtenidos después de analizar los datos obtenidos nos muestran que los 

trabajadores presentan inspiración laboral en un 62.27%; y el 66.00% sienten 

alguna motivación, de los que el 52.67% siente que su motivación es extrínseca. 

Se obtuvo como conclusión que, existe influencia de manera significativa y 

relevante entre el factor motivacional y los indicadores del desempeño laboral, 

como son la competencia, el compromiso y la satisfacción labora. Además, el 

estudio demostró que existe una correlación significativa entre la variable factor 

motivación y la variable desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,997 

 

Sánchez (39) en 2020, en su estudio realizado en Trujillo, tuvo como objetivo 

“determinar si la Motivación se relaciona con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa ETRAL SAC”. El estudio tuvo como enfoque 

cualitativo, su diseño fue el no experimental, según corte fue transversal, su alcance 

fue descriptivo- correlacional. Se empleó el cuestionario como instrumento para 

evaluar ambas variables de estudio, los cuales utilizó 5 niveles de respuesta, 

mediante la escala de Likert.  Su muestra y población fue de 21 trabajadores por 

ser pequeña y finita. Sus resultados del estudio, más resaltantes fueron que el 

85.7% de los colaboradores sienten que el factor intrínseco tiene mayor relevancia 

que el factor extrínseco dentro de la variable motivación; mientras que un 61.9% 

piensan que la motivación extrínseca es más importante en un ambiente laboral. 

Así mismo, el 66.7% de los colaboradores sienten que el desempeño de la tarea es 

más relevante, frente al 62.5% que piensa que el civismo es más importante. El 

estudio llegó a la conclusión que, a mayor motivación, mayor desempeño; es decir, 

existe una relación de manera significativa y directa entre las variables de estudio. 

 

2.2 Bases Teóricas 

2.2.1 La motivación Humana 

 

La manera como se comporta la persona en el contexto laboral es compleja, 

dinámica y va a estar relacionada a diversos factores internos resultante de la 

propia personalidad, carácter, actitud, capacidad de aprendizaje, motivación, 

emoción, valores y percepción de ambiente. Además, depende de los factores 
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externos, dentro los cuales podemos mencionar a la retribución y penalidad; 

también depende de ciertos factores sociales y políticos; así, como la cohesión 

grupal existente, que son resultantes de las características de la organización 

donde se desenvuelven. Por lo tanto, existe diferentes motivaciones entre las 

personas y sus necesidades varían debido a los patrones de conducta (18). 

 

Debemos tener en cuentas 3 supuestos que van analizar el comportamiento de la 

persona. 

 

1- La conducta esta definida por estímulos internos y externos; así, como 

también por la herencia; y estos influyen de manera decisiva en el compartimento 

humano. (19) 

 

2- La conducta es influenciada por la motivación; por lo tanto, no es casual, ni 

aleatoria; es decir, siempre es dirigida y orientada hacia algún objetivo establecido. 

(19) 

 
3- La conducta está orientada hacia objetivos; es decir, existe siempre un 

impulso, deseo, necesidad o tendencia y todas ellas son expresiones que sirven 

para designar los motivos de la conducta. (19) 

 

         2.2.2. Ciclo Motivacional 

 

El ciclo motivacional inicia con el surgimiento de una necesidad, donde se rompe el 

estado de equilibrio del organismo, produciendo un estado de tensión, 

insatisfacción, incomodidad, desequilibrio, fuerza dinámica y persistente que 

origina el comportamiento. (20) 

Por ende, si existe un comportamiento efectivo, el ser humano presentará 

satisfacción de sus necesidades y alcanzará el equilibrio de su estado 

biopsicosociocultural, de esta manera se adaptará al contexto que le rodea y se 

desenvuelve. Sin embargo, cuando no se puede satisfacer cierta necesidad el ser 

humano se siente frustrado y si siente que es recompensado es cuando sus 

necesidades han sido satisfechas de alguna manera. Al no encontrar satisfacción 
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o solución, la tensión acumulada busca un medio indirecto de salida, ya sea por vía 

psicológica como la agresividad, descontento, tensión emocional, apatía, 

indiferencia, etc. o por vía fisiológica como la tensión nerviosa, insomnio, 

repercusiones cardiacas o digestivas, etc. (21) 

Del punto de vista laboral la motivación alude al deseo de la persona a realizar el 

número trabajo posible y éste impulso origina el proceso de motivación, debido a 

un estímulo externo o bien a una reflexión interna. (22) 

Cabe resaltar, que la motivación del ser humano es cíclica, dinámica y genera 

continuamente una serie de solución de problemas, como garantiza la satisfacción 

de aquellas necesidades que se van presentando de acuerdo a la convivencia 

laboral. 

 

2.2.3 Teoría de la Motivación de Maslow 

 

Teoría relacionada con la jerarquía de las necesidades humanas, cuyo principal 

concepto es el desarrollo de la propia conducta del ser humano frente a ciertas 

necesidades presentadas. La motivación para actuar y comportarse proviene de 

fuerzas que existen dentro de ser humano, donde algunas de esas necesidades 

son conscientes, mientras que otras no lo son. (23) 

 

Las necesidades humanas se han organizados en una pirámide de acuerdo a la 

importancia respecto a la conducta humana, como son las necesidades primarias 

que se encuentra en la base y son las necesidades más bajas y recurrente, mientras 

que las necesidades secundarias se encuentran en la cúspide y son más 

sofisticadas e intelectuales. (23) 

Necesidades fisiológicas: También llamado como necesidades básicas o 

biológicas por ser necesidades innatas de ser humana, como la necesidad de 

alimentación, suelo, reposo, abrigo o deseo sexual y exigen satisfacción continua, 

con el fin de garantizar la supervivencia, porque están relacionadas con la 

subsistencia y existencia de la persona. (23) 
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Necesidades de seguridad: Consiste en la búsqueda de una serie de factores de 

protección de sí mismo frente a ciertas amenazas que pueden ser real o imaginario, 

que causen un peligro o privación transitorio o permanente tanto físico como 

psicológico. Además, es de gran importancia porque las personas están en una 

relación de dependencia con su entono y algunas acciones o decisiones arbitrarias, 

inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las 

personas. (23) 

 
Necesidades sociales: consiste en la necesidad de asociarse o agruparse que 

tiene el ser humano con sus pares, dentro del contexto social que se desenvuelven, 

donde es importante la aceptación del grupo, evidenciándose en el desarrollo 

emocional como son la sincera amistad, el afecto personal y el amor. Se debe tener 

presente que, si esta necesidad social no está satisfecha o es satisfecha de manera 

parcial, surgirá sentimientos de resentimiento, egoísmo y hostilidad hacia todo su 

entorno social. Por lo tanto, la frustración de esas necesidades conduce a la falta 

de adaptación social y a la soledad. (23) 

 
 

Necesidades de aprecio: Consiste en la necesidad de sentirse valorado por sí 

mismo y por los demás, es importante que el ser humano tenga autoestima, se 

sienta orgulloso de sus logros, posea reconocimiento o estatus social, contar con 

un prestigio, reputación dentro de entorno laboral y familiar; donde no se vea 

influenciado negativamente por el rechazo o la aprobación de sus pares; es decir, 

como la persona se ve y se valora. Esta necesidad cobra relevancia porque dirige 

a la persona hacia un sentimiento de confianza, valor, poder, resiliencia en sí 

mismo. Su frustración puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad, 

dependencia, desamparo y conllevar al desánimo o actividades compensatorias. 

(23) 

 
Necesidades de autorrealización: Pertenece el punto más alto de la jerarquía de 

las necesidades y consiste en que el ser humano utilice su propio potencial o 

recursos para poder desarrollarse constantemente en el camino de la vida social y 

familiar. Estas necesidades están relacionadas con la autonomía, independencia, 

control de sí mismo, competencia, plena realización, virtud y la utilización plena de 

sus talentos individuales. Éstas necesidades de autorrealización se pueden 
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satisfacer mediante recompensas que las personas se dan a sí mismas 

intrínsecamente (recompensas internas), que no son observables ni controlables 

por las demás personas. (23) 

Cabe resaltar que, en la pirámide de necesidades, se encuentran las necesidades 

fisiológicas (alimento), de seguridad (vivienda y salud), sociales (elogios) y la 

necesidad de aprecio (amistad) de todo ser humano; donde pueden ser satisfechas 

mediante motivación externa (factor extrínseco) y a través de una motivación 

interna (factor intrínseco); cuando estas necesidades son satisfechas de alguna 

manera , ya no motivan la conducta. En cambio, las necesidades de 

autorrealización pueden ser insaciables en tal sentido de que entre más satisfacción 

se obtiene frente a una necesidad, más se deseará satisfacerla. (23) 

 

2.2.4 La teoría de los dos factores de Herzberg 

 

Teoría que consiste en 2 factores, tanto la perspectiva extrovertida en un ambiente 

externo (entorno), como la perspectiva introvertida en un ambiente interno 

(motivación): 

 

1. Factores higiénicos: Consiste en las condiciones laborales que pueden ser 

físicas o ambientales como son el salario, beneficios laborales, las condiciones 

laborales, reglamentos internos, los cargos y jefaturas, la relación del clima 

organizacional y por último las oportunidades existentes. Se tiene con este factor 

capacidad mínima de influir en el comportamiento del ser humano, y si influye 

óptimamente evitarán la insatisfacción, ya que con esto se logrará aumentar la 

satisfacción de estas necesidades de manera parcial y posiblemente duradera. 

Pero, si no son óptimos, provocan insatisfacción en la persona total. (24) 

 

Según Herzberg (24), los factores higiénicos llamados también factores de 

insatisfacción dentro del contexto del puesto, se puede mencionar algunos de ellos: 

-Condiciones de bienestar en el trabajo. 

-Políticas de la organización y administración  

- Relaciones humanas con el jefe. 

-Competencia técnica del jefe. 
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-Salario y remuneración 

-Seguridad del puesto. 

- Relaciones interpersonales. 

 

2. Factores motivacionales: Se relaciona con el puesto, las tareas, las 

obligaciones de la persona dentro del entorno laboral y permiten si se satisfacen 

adecuadamente aumentar la productividad, surgiendo aquella sensación de 

realización personal, crecimiento y reconocimiento profesional en la presentación 

de ciertas actividades designadas. Si estos factores son óptimos, elevarán la 

satisfacción y si no lo son, provocarán la ausencia de satisfacción. (24)  

 

Según Herzberg (24), estos factores se conocen también como factores de 

satisfacción, de los que mencionaremos algunos de ellos: 

 

-Designación de roles. 

-Autonomía en el trabajo. 

-Superación y ascensos. 

-Habilidades profesionales y personales. 

-Simplificación del puesto. 

-Ampliación del puesto  

 

 La teoría de Herzberg coincide en cierto punto con la teoría de Maslow, en plasmar 

dicha situación de que cuando el estándar de vida es elevado, las necesidades 

humanas de niveles más bajos tienen relativamente poco efecto motivacional. 

Ambas teorías, basan su concepto en que, si existe una mejor manera de motivar 

a las personas, ya sea mediante el reconocimiento de la pirámide de necesidades 

humanas o a través de la aplicación de los factores motivacionales y del 

enriquecimiento del puesto. (23) 

En el presente estudio, se planteó principalmente la teoría motivacional de 

Herzberg, especialmente se puso énfasis en el factor motivación: intrínsecos que 

se generan por la satisfacción propia del ser humano y el factor higiénico: 

extrínseco que la satisfacción proviene del exterior de la persona; es decir, la 

conducta depende si son o no son satisfechas sus necesidades. 
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2.2.5 Dimensiones de los factores motivacionales intrínsecas 

 

Se abordará para el presente estudio las siguientes dimensiones: 

- Trabajo en sí mismo: se relaciona con el valor que se le otorga a la labor 

realizada y no solo contempla la compensación salarial, material, sino abarca la 

parte psicológica y social. (25) 

- Desarrollo personal: Nacen de las experiencias constantes y de las interacciones 

a nivel individual o grupal, lo que permite el desarrollo de las habilidades y destrezas 

para poder comunicarse y relacionarse con sus pares en la toma de decisiones en 

el ámbito laboral. Esto depende de la percepción de sí mismo y de los objetivos que 

nos trazamos para lograr la superación y desarrollarnos plenamente en los 

diferentes ámbitos de nuestra vida. (25) 

- Reconocimiento de logros: Se define como la retención del personal activo, 

valioso, competente y necesario para poder alcanzar los objetivos trazados en una 

organización, los cuales resaltan el tener un buen desempeño laboral, poseer 

liderazgo, excelente productividad o desarrollar diferentes formas de colaboración. 

(25) 

- Desarrollo personal: Es la estructuración de una identidad laboral tanto personal 

como profesional, para logar una mejora de la competencia y el desempeño. Se 

considera a la oportunidad de poder capacitarse de acuerdo al perfil del puesto 

como parte de su desarrollo profesional, lo que le permite adquirir nuevas 

habilidades y destrezas para aportar dentro de una organización. (25) 

- Responsabilidad: El ser humano tiene la capacidad de poseer, asumir roles y 

funciones de acuerdo a su perfil profesional y responsabilidad legal para dar 

respuesta de sus actos y acciones desde el punto de vista moral, social y ético. (25) 

 

2.2.6 Dimensiones de los factores motivaciones extrínsecas 

 

Se tomará en cuenta para el presente estudio las siguientes dimensiones: 
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-Supervisión adecuada: Consiste en un proceso sistemático de formación, 

orientación, asesoramiento, seguimiento, evaluación y control que un individuo 

ejerce respecto a otra dentro del ambiente laboral, con el objetivo o finalidad de 

mejorar su rendimiento y productividad. (25) 

 

Condiciones de trabajo: Se refiere al entorno laboral y se vincula con los riesgos 

que podría presentarse con la seguridad y salud del trabajador como son los 

accidentes laborales y las enfermedades propiamente desarrolladas dentro del 

ambiente profesional (estrés, lumbalgia, etc.). (25) 

 
Seguridad laboral: Se refiere a prevenir o evitar enfermedades de salud 

ocupacional y ocurra un riesgo de discapacidad temporal o permanente, con el 

único fin de reducir al mínimo o se elimine por completo los peligros al que se pueda 

exponer un trabajador. (25) 

 
Remuneración: consiste en la compensación remunerativa que recibe un 

trabajador por la labor realizada, donde la escala salarial se obtiene mediante la 

relación de desempeño, productividad y lo que necesita para su subsistencia y 

permanencia laboral. (25) 

 

Las relaciones interpersonales: Consiste en la interrelación entre 2 o más 

personas dentro de un mismo entorno y generan emociones tanto positivas como 

negativas. Por lo tanto, la persona experimentará situaciones desagradables y 

afectivas. (25) 

 

2.2.7. Desempeño Laboral 

 

 El desempeño cambia en relación de una persona a otra y se ve afectada por 

diferentes factores determinantes que van influyendo. La escala remunerativa, las 

recompensas, los premios y la apreciación personal, determinan la cantidad de 

veces que una persona está dispuesta a realizarla para alcanzar o mejorar un buen 

desempeño; a través del desarrollo de ciertas habilidades, capacidades de mejora 

y el logro de competencias en base al perfil del puesto donde se desenvuelve en 

su entorno laboral. (18) 
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Según Chiavenato (2007). “La evaluación de desempeño es una apreciación 

sistemática del desempeño de cada persona en el cargo del potencial de desarrollo 

futuro”. Además, consiste en un proceso o desarrollo que estimula la productividad, 

la excelencia, las oportunidades y el juego de roles que desempeña  la persona 

dentro de una organización.(19) 

En conclusión, en las organizaciones se necesita conocer el desempeño laboral de 

los trabajadores, a fin de identificar quienes agregan valor y cuáles no, para que de 

esta forma se pueda discriminar entre trabajadores efectivos e inefectivos. (18) 

 

2.2.8 El proceso de evaluación del desempeño laboral 

 Es un proceso sistemático, difícil e importante de lograr y lleva bastante tiempo 

construirlo y afinarlo. Por lo tanto, las organizaciones están tomando consciencia 

de la importancia que tiene la evaluación de desempeño y están tratando de evaluar 

el grado de aporte que efectúa su personal para el cumplimiento de los objetivos 

(18). 

Además, se considera que las conductas observadas en cada trabajadores son 

medidos en términos de las habilidades y competencias del puesto que poseen y 

se relaciona con el nivel de contribución para lograr los objetos de la organización. 

La continua preparación y orientación deber ser completa para lograr un 

desempeño óptimo, a través de premios, estímulos y recompensas, que permiten 

que la organización pueda elevar su nivel de productividad y así mejorar la calidad 

de servicios que brindan. (14) 

2.2.9 Dimensiones del Desempeño Laboral 
 

Existen dimensiones en el desempeño laboral, que serán tomados para el estudio: 

 

-Calidad de trabajo 

 El potencial humano como elemento de transformación, de creación de valores y 

de auto- realización, es clave para una organización en la producción del 

desempeño de manera continua, proactiva y óptima, siendo relevante para poder 

alcanzar una mayor productividad. Entonces, se podría decir que las necesidades 
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materiales y espirituales se pueden satisfacer con la calidad de trabajo alcanzado. 

(14) 

El Ministerio de Salud (MINSA), precisa que la calidad de trabajo consiste en la 

incidencia de los aciertos, errores, consistencia, precisión y orden en el desarrollo 

del trabajo encomendado; siendo el factor principal para lograr una satisfacción 

laboral alta, las cuales son: lo intelectual, la iniciativa, la creatividad, la autonomía, 

la variabilidad y la dificultad en el desempeño laboral. (26) 

-Iniciativa 

La iniciativa es la intención de influir activamente sobre los acontecimientos para 

alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas 

pasivamente. (15) 

Según MINSA, la iniciativa consiste en la presentación del trabajo de manera 

espontánea, sin la necesidad de tener una serie de instrucciones, indicaciones o 

supervisión por parte del jefe inmediato, creando soluciones o ideas innovadoras y 

proponiendo una mejora continua, ante los problemas que se generan en el 

ambiente laboral, con el fin de tener mayor competitividad de manera original. (26) 

 

-Relaciones Humanas 

 En las relaciones humanas se tiene en cuenta a la disponibilidad, la planificación y 

la ejecución del trabajo en equipo, para direccionar, potenciar y fortalecer a cada 

uno de los miembros de una organización. Es importante saber que el trabajo en 

equipo, se define como un conjunto de dos o más individuos que interaccionan 

entre sus pares para realizar roles específicos e interdependientes para lograr 

metas comunes, formulan propuestas, ideas y alcanzar los resultados esperados 

dentro de un contexto organizacional. (14) 

 

-Logro de metas 

El logro de metas, orienta al trabajador hacia un comportamiento innovador, exitoso 

y creativo, en un lugar y tiempo determinado, relacionándose con la expectativa, la 

motivación, el incentivo y el logro. Siendo, considerado como la fase del proceso 

administrativo, el logro de metas, permite establecer funciones de acuerdo a los 

puestos laborales, ser clave en la toma de decisiones, es responsable de facilitar la 
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comunicación, establecer estrategias y facilita la cooperación entre los miembros 

del equipo de trabajo, para alcanzar los objetivos y metas de la organización. (14) 

Según MINSA, el logro de metas consiste en el cierto grado de cumplimiento de los 

objetivos y metas definidas en el plan operativo institucional de cada área a su 

cargo. (26) 

 

2.3 Formulación de Hipótesis 

 

2.3.1 Hipótesis General  

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

2.3.2 Hipótesis Específicos  

 

Hipótesis específico 1  

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre la motivación intrínseca y 

el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación intrínseca 

y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022. 

 

Hipótesis especifico 2 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre la motivación extrínseca 

y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022. 
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Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación extrínseca 

y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022. 

 

Hipótesis especifico 3 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Hipótesis especifico 4 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Hipótesis  especifico 5 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Hipótesis  especifico 6 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería del área de neonatología 

del hospital Vitarte, 2022. 
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Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería del área de neonatología 

del hospital Vitarte, 2022. 

 

CAPITULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1 Método de investigación  

Se considera el método hipotético deductivo, tal que las investigaciones se realizan 

de lo general a lo específico y hay contraste con las hipótesis planteadas (27). 

 

3.2 Enfoque de la investigación  

 

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, se comprobará las hipótesis 

formuladas aplicando un análisis estadístico. De acuerdo a su finalidad o utilidad es 

de tipo aplicada, porque permite la utilización de los conocimientos, 

descubrimientos y conclusiones que se obtendrán para poder solucionar un 

problema concreto. (28) 

 

3.3 Tipo de investigación  

La investigación se considera tipo básica porque aporta al conocimiento científico 

para los estudios similares. (29) 

 

3.4 Diseño de Investigación  

 

Es presente estudio es de diseño no experimental, de corte transversal. Es no 

experimental, porque se observan los fenómenos en su ambiente natural sin la 

manipulación deliberada de las variables (30). 

 

Figura 1: Esquema del diseño de la investigación  

 

 

 

                            V1 

 

M                           r 

     

                           V2 
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Se describe: 

M   = Muestra: conformada por el personal de enfermería del área de neonatología 

del Hospital Vitarte, 2022. 

V1 = Variable 1: Los factores motivacionales  

V2 = Variable 2: El desempeño laboral. 

r  =  La relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral. 

 

3.5 Población, muestra y muestreo 

 

Población 

Está conformado por grupos cuyas características son comunes logrando obtener 

conclusiones valorativas en el estudio (31). 

En el presente estudio su población estuvo conformada por 66 personas que 

laboran en el área de neonatología del Hospital Vitarte, conformada por el personal 

de enfermería entre licenciados y técnicos nombrados y contratados, que se 

encontraban laborando entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de Julio del 

2022. 

Criterios de inclusión  

-Todo el personal de enfermería entre licenciados y técnicos que laboran en el área 

de neonatología del Hospital Vitarte nombrados y contratados que se encontraban 

laborando entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de Julio del 2022. 

-Personal de enfermería entre licenciados y técnicos de ambos sexos (masculino y 

femenino), que acepten participar en el presente estudio. 
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Criterios de exclusión  

-¨Personal de enfermería entre licenciados y técnicos que se nieguen a participar 

en el presente estudio. 

-Personal de enfermería entre licenciados y técnicos que no llenan correctamente 

los instrumentos. 

-Personal de enfermería entre licenciados y técnicos que durante la aplicación del 

instrumento estaban de vacaciones.  

-Personal de enfermería entre licenciados y técnicos que durante la aplicación del 

instrumento se encuentran con licencia por enfermedad o maternidad. 

-Personal de enfermería entre licenciados y técnicos que participaron en la prueba 

piloto. 

Muestra 

La muestra conforma un grupo representativo de la población, mediante el cual se 

hace la recolección de datos (32). 

Para el presente estudio, la muestra fue conformada por la totalidad de la población 

del personal de enfermería entre licenciados y técnicos del área de neonatología 

del Hospital Vitarte, que laboraron entre los meses de 01 de enero hasta el 31 de 

Julio del 2022, teniendo en cuenta los criterios de selección, ya que un estudio que 

abarque la mayor parte de la población, se hace posible disminuir los posibles 

sesgos. 

 

Muestreo  

Se utilizó en el presente estudio el tipo de muestreo no probabilístico, porque la 

muestra estuvo constituida por el 100% de la población del personal de enfermería 

entre licenciados y técnicos que laboran el área de neonatología del hospital Vitarte, 

mediante una muestra censal, debido a que se tiene una población reducida y 

específica.  
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3.6 variables y operacionalización  

Tabla 1.  Matriz de operacionalización de la variable 1: Los factores motivacionales  

 

 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN  

OPERACIONAL  

DIMENSIONES INDICADORES  ÍTEMS ESCALA DE 

MEDICIÓN  

 

 

 

 

 

V1 

Factores 

motivacionales 

“Concepto general 

que se refiere a una 

gama de deseos, 

impulsos, estímulos, 

anhelos y otras 

fuerzas que tienen 

similitud y todos en 

referencia al entorno 

laboral. Chiavenato 

(2007)(19) 

En relación a los factores 

motivacionales se toma en 

cuenta las dimensiones 

factores intrínsecos cuyos 

indicadores son el 

reconocimiento de logros, 

desarrollo profesional y el 

trabajo en sí mismo de tal 

manera que la técnica 

empleada es la encuesta y 

la escala de medición es 

tipo ordinal siendo Likert.  

 

 

Factores  

Extrínsecos 

Remuneración  1-2  

 

Ordinal: Likert 

Siempre (5)  

Casi siempre (4)  

A veces (3)  

Casi nunca (2) 

 Nunca (1) 

Entorno de trabajo 
 

3-5 

Supervisión 
adecuada 

6-7 

Seguridad laboral 
 

8-12 

 

 

Factores 

Intrínsecos 

Reconocimiento de 
logros 

13-17 

Desarrollo 
profesional 
 

16-18 

 
Trabajo en sí mismo 
 

 

19-20 
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Tabla 2. Matriz de operacionalización de la variable 2: El desempeño laboral 

 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN  

OPERACIONAL  

DIMENSION

ES 

INDICADORES  ÍTEMS ESCALA DE 

MEDICIÓN  

 

 

 

 

 

 

V2 

Desempeño 

laboral 

“El desempeño laboral es la 

evaluación del proceso de 

sistematización del potencial 

humano con la que cuenta toda 

empresa, que incluye 

organizar, planear y ejecutar 

diversas valoraciones del 

desempeño del personal a 

cargo; pasando por diferentes 

etapas que van desde los 

subordinados hasta los jefes o 

supervisores, donde se juzga el 

valor que aporta, la excelencia 

que apunta, las cualidades que 

van desarrollando y el rol que 

desempeña dentro.” 

Chiavenato (2007)(19) 

El desempeño laboral tiene como 

dimensiones: la calidad del trabajo cuyos 

indicadores son: oportunidad, 

proactividad, personalidad e innovación; 

también es una dimensión  la iniciativa 

que tiene como indicadores: la 

asequibilidad al cambio y resolución de 

conflictos; otra dimensión es las 

relaciones humanas cuyos indicadores 

son: empatía, buen trato al usuario y 

orientación a los usuarios; por último la 

dimensión logro de metas con sus 

indicadores: planificación, cumplimiento 

de normas y las metas alcanzadas;   la 

técnica empleada es la encuesta y la 

escala de medición es tipo ordinal tipo 

Likert. 

Calidad de 

trabajo. 

Oportunidad. 1-2  

 

 

Ordinal: Likert 

 

Siempre (5)  

Casi siempre 

(4)  

A veces (3)  

Casi nunca (2) 

 Nunca (1 

Proactividad. 
  

3-4 

Responsabilidad  5-6 

Innovación. 
 

7-8 

 

Iniciativa. 

Asequibilidad al 
cambio. 

9-11 

Resolución de 
conflictos. 
 

12-14 

 

Relaciones  

Humanas. 

Empatía. 
  

15-16 

Buen trato al 
usuario.  

17-18 

Orientación al 
usuario. 

19-20 

 

Logros de 

metas 

Planificación. 21-22 

Cumplimientos 
de normas. 

23-24 

Metas 
alcanzadas 

25-27 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 

3.7.1 Técnica 

 

En el presente estudio se empleó la encuesta, porque permitió obtener 

información de varios participantes al mismo tiempo; previa solicitud de 

autorización dirigido a la jefa del departamento de enfermería del Hospital 

Vitarte Lic. Norma Simón Quito. 

 

Se procedió a explicar detalladamente a cada participante sobre los 

instrumentos aplicados y las instrucciones correcto de llenado, además de la 

confidencialidad de los mismos. Al finalizar la encuesta se procedió a recopilar 

toda la información obtenida y el agradecimiento a cada persona por su 

participación prestada. 

 

3.7.2   Descripción de instrumentos 

El instrumento que se aplicó en el presente estudio fue el cuestionario, de tal 

manera que los participantes dieron respuestas a las preguntas que están 

elaboradas para las dos variables. 

Se utilizó un instrumento para la variable 1: factores motivacionales y otro 

instrumento para la variable 2: desempeño laboral; las cuales fueron 

elaboradas los cuestionarios con 5 alternativas cuantitativas que el encuestado 

respondió y se basó en la escala de Likert. 

La escala es relevante para el estudio estadístico cuantitativo con resultados 

descriptivas e inferenciales, importante para la validación de las hipótesis. (33) 

 

 

Cuestionario para Variable 1:  Factores Motivacionales 
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El cuestionario fue realizado tipo Likert, donde hay un grupo de ítems con juicio 

de valor afirmando o negando dicho enunciado, para lo cual el encuestado 

podrá elegir de acuerdo a su preferencia dentro de las alternativas presentadas.  

Para obtener una puntuación, se tuvo que designar un valor numérico a cada 

alternativa, y así lograr al final un valor o puntuación total en la sumatoria. 

Consta de 20 ítems, con 5 alternativas de respuestas de opción múltiple de tipo 

Likert como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre 

(5) 

Está conformada por: 

Tabla 1.  

Distribución de ítems del instrumento Factores Motivacionales por 

dimensión e indicadores 

  

Tabla 4. Procedimiento de puntuación del instrumento: Factores Motivacionales 

 

Cuestionario para Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensión Indicadores Ítems 

Factores 

motivacionales 

extrínsecos 

- Remuneración 
- Entorno laboral 
- Supervisión adecuada 
-Seguridad laboral 

- 1 y 2 
- 3, 4 y 5 
- 6 y 7  
- 8, 9, 10, 11 y 12 

Factores 
motivacionales 
intrínsecos 

-Reconocimiento de logros 
-Desarrollo profesional 
-Trabajo en sí mismo 

-13,14,15   
- 16 -17 y 18 
-19 y 20 

 

  

Nivel                                                           alto            medio       regular  

Factores Motivacionales                          100-81         80- 72       71 - 20 

Factores motivacionales intrínsecos           40- 33         32 -28        27- 8  

Factores motivacionales extrínsecos           60- 49         48-42        41- 12 
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El cuestionario fue realizado tipo Likert, donde hay un grupo de ítems con juicio 

de valor afirmando o negando dicho enunciado, para lo cual el encuestado 

podrá elegir de acuerdo a su preferencia dentro de las alternativas presentadas.  

Para obtener una puntuación, se tuvo que designar un valor numérico a cada 

alternativa, y así lograr al final un valor o puntuación total en la sumatoria. 

Consta de 27 ítems, con 05 alternativas de respuestas de opción múltiple, de 

tipo Likert; como: Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Está conformada por: 

Tabla 2.  Distribución de ítems del instrumento Desempeño Laboral por 

dimensión e indicadores 

 

Tabla 3. Procedimiento de puntuación del instrumento: Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

3.7.3 Validación 

Dimensión Indicadores Ítems 

Calidad de Trabajo -Oportunidad 
-Proactividad 
-Responsabilidad 
-Innovación 

1,2,3,4,5,6,7 y 8 
 

Iniciativa -Asequibilidad al cambio. 
-Resolución de conflictos. 

9,10,11,12,13 y 14 
 

Relaciones Humanas.  -Empatía. 
-Buen trato al usuario. 
-Orientación a los usuarios. 

15,16,17,18,19 y 20 

Logro de metas.  -Planificación. 
-Cumplimiento de normas. 
-Metas alcanzadas.  

21,22,23,24,25,26 y 
27 

Nivel                                       Eficiente         Regular     Deficiente 

Desempeño laboral                135-109         108- 81        80- 27  
Calidad de trabajo                     40- 33           32 - 25         24 - 8 
Iniciativa                                    30- 25             24-19          18- 6 
Relaciones humanas                 30- 25            24-19          18- 6 
Logro de metas                          35-29             28-22           21-7 
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Para la validez de contenido de los instrumentos utilizados en el presente 

estudio, se realizó el juicio de 5 expertos entre doctores y maestros, que 

evaluaron mediante 3 aspectos: pertinencia, relevancia y claridad. 

 

Tabla 7. Validez de contenido del instrumento: factores motivacionales.  

Fuente: Formato de validación para juicio de expertos 

Se contó con la validación de 5 jueces expertos (3 con grado de maestro 

y 2 con grado de doctor), los cuales dieron validez de contenido al instrumento 

para la variable: factores motivacionales, en los siguientes aspectos como son 

pertinencia, relevancia y claridad. 

Tabla 4. Validez de contenido del instrumento: desempeño laboral. 

Expertos ASPECTO DE VALIDACIÓN 

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD 

Mg. Obregón Espinoza, Ana María Si Si Si 

Mg.  Páucar Tovar, Katy Liz Si Si Si 

Mg. Vargas Valcárcel, Olga 

Ricardina   

Si Si Si 

Dr. Juan Máximo Santa Cruz 

Carhuamaca 

Si Si Si 

Dr. Javier Francisco Panta Salazar Si Si Si 

Fuente: Formato de validación para juicio de expertos 

Expertos ASPECTO DE VALIDACIÓN 

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD 

Mg. Obregón Espinoza, Ana María Si Si Si 

Mg.  Páucar Tovar, Katy Liz Si Si Si 

Mg. Vargas Valcárcel, Olga 

Ricardina   

Si Si Si 

Dr. Juan Máximo Santa Cruz 

Carhuamaca 

Si Si Si 

Dr. Javier Francisco Panta Salazar Si Si Si 
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Se contó con la validación de 5 jueces expertos (3 con grado de maestro y 2 

con grado de doctor), los cuales dieron validez de contenido al instrumento para 

la variable: desempeño laboral, en los siguientes aspectos como son 

pertinencia, relevancia y claridad. 

 

3.7.4 Confiabilidad 

La confiabilidad de los instrumentos para ambas variables de estudio fue 

determinada por el coeficiente Alfa de Cronbach, que mide la consistencia de 

manera interna y evalúa si cada ítem se encuentra relacionadas entre sí, 

mediante una escala ordinal.  Se llevó a cabo una prueba piloto a 35 

profesionales de enfermería de Hospital Vitarte que serán excluidas del estudio.  

A continuación, se presenta la escala ordinal para cada instrumento. 

Tabla 9. Estructura de la escala ordinal para establecer el coeficiente de 

correlación 

                                      Coeficiente de correlación 

Baja 0.25 -0.49 

Media 0.50-0.74 

Alta 0.75- 0.90 

 

Tabla 5. Confiabilidad  del instrumento para la V1: factores motivacionales 

 

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de Cronbach N° elementos 

0.885 20 

 

La confiablidad obtenida en la prueba piloto de 35 integrantes para el 

instrumento de la V1 Factores Motivacionales, mediante la prueba estadística 

Alfa de Cronbach es de 0.885, teniendo una fiabilidad alta. 
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Tabla 6. Confiabilidad del instrumento para la variable 2: desempeño laboral  

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de Cronbach N° elemento 

  

0.993                      27 

 

La confiablidad obtenida en la prueba piloto de 35 integrantes para el 

instrumento de la V2 Desempeño laboral, mediante la prueba estadística Alfa 

de Cronbach es de 0.993, teniendo una fiabilidad alta. 

3.8 Plan de procesamiento y análisis de datos 

Los datos obtenidos con la aplicación de los instrumentos para ambas variables 

de estudio, fueron organizados en tablas, analizados e interpretados a través 

de dos herramientas estadísticas como son: Microsoft Excel y el software IBM 

SPSS ( Statistical Package for the social Sciences) versión 22. 

 

Para el análisis correlacional se utilizó el coeficiente Rho de Spearman, que 

permite medir la relación entre las variables en una escala ordinal. 

 

Los resultados se presentan mediante cuadros descriptivos, gráficos y tablas 

de correlación, en base a los objetivos planteados y para la contrastación de la 

hipótesis considerada en el estudio. 

3.9   Aspectos éticos 

 

Las consideraciones éticas en el presente estudio, tienen su base en la 

confidencialidad de la información emitida por los participantes y su uso de los 

resultados se consideran para los fines estrictamente académicos. La 

aplicación de los instrumentos a cada uno de los que aceptaron formar parte 

del estudio firmaron un consentimiento informado.  Las referencias que se 

consideran en el presente estudio se halla en la bibliografía. El trabajo de 

investigación fue elaborado según los lineamientos establecidos por la 

Universidad Norbert Wiener. 
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS 

 

4.1   Resultados 

Posterior a la recolección de datos obtenidos por los instrumentos aplicados, 

se procedió al análisis descriptivo e inferencial de los resultados. 

 

Los resultados se presentan mediante cuadros descriptivos, gráficos y tablas 

de correlación, en base a los objetivos planteados y para la contratación de la 

hipótesis considerada en el estudio. 

4.1.1. Análisis descriptivos de los resultados 

 

Tabla 12. Factores Motivacionales en el desempeño Laboral del personal 

de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

     Desempeño    Laboral       

 deficiente   regular   eficiente   Total   
Factores 
Motivacionales N % N % N % N % 

Bajo 0 0 26 39.4 20 30.3 46 69.7 

Medio 0 0 4 6.1 14 21.2 18 27.3 

Alto 0 0 0 0 2 3 2 3 

Total 0 0 30 45.5 36 54.5 66 100 
  Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
 

 

 
 Figura 2: Factores motivacionales en el desempeño laboral del personal de enfermería.  
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Interpretación  
 

Se observa en el cuadro descriptivo resultados como: el personal de enfermería 

que tienen un nivel bajo de motivación, presentan un nivel regular de 

desempeño laboral, demostrado numéricamente en 39.4%.  Y aquellos que su 

nivel de motivación es medio, tienen un nivel regular de desempeño, 

presentado en 6.1%; mientras los que tienen un alto nivel de motivación, 

demuestran un nivel eficiente de desempeño que se expresa en 2%.  Entonces 

se infiere que, el factor motivacional en el personal de enfermería presenta un 

nivel bajo, mientras que el nivel de desempeño es regular.  

Por los resultados se demuestra que el personal de enfermería con un factor 

motivacional bajo como al no recibir incentivos, premios, reconocimientos y un 

ambiente laboral óptimo, va desempeñar de forma regular su trabajo, 

relacionándose que el logro de metas, las relaciones humanas no sean 

adecuadas. Ver gráfico 2 

 

Tabla 13. Motivación intrínseca en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022 

 

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

 

 

Figura 3: Motivación intrínseca en el desempeño laboral del personal de enfermería.  
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                      Desempeño                                                   

M. Intrínseco eficiente   regular   deficiente   Total   

  N % N % N % N  % 

Bajo  0 0 15 22.7 0 0 15 22.7 

Medio 2 3 4 6.1 0 0 6 9.1 

Alto 34 51.5 11 16.7 0 0 45 68.2 

Total 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100 
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Interpretación  

Del cuadro descriptivo se puede interpretar que el personal de enfermería que 

demuestran un nivel de motivación intrínseco bajo, presentan un nivel regular 

de desempeño laboral, expresado numéricamente en 22.7%. Y el personal de 

enfermería que tienen nivel medio de motivación intrínseco, presentan un nivel 

regular de desempeño, demostrado en 6.1%. Mientras los que demuestran un 

nivel alto de motivación intrínseco, presentan un nivel eficiente de desempeño, 

traducido en 54.5%. De los resultados se puede inferir que, la motivación en su 

dimensión intrínseca es alto. 
 

El personal de enfermería que presenta baja motivación intrínsecas como 

incentivos y reconocimiento de logros por parte de sus jefes, se relaciona con 

un regular desarrollo profesional; por ende, un desempeño regular. Ver gráfico 

3 

Tabla 14. Motivación extrínseca en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022  

                                    Desempeño       

M. Extrínseco eficiente  regular  deficiente  Total  

 N % N % N % N % 
Bajo 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100 

Medio 0 0 0 0 0 0 0 0 
Alto 0 0 0 0 0 0 0 0 

Total 36 54.5 30 45.5 0 0 66 100 
Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
 
 

 

Figura 4: Motivación extrínseca en el desempeño laboral del personal de enfermería. 
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Interpretación 

 
 Del cuadro se desprende que, el personal de enfermería que tienen un nivel 

bajo de motivación extrínseco, presentan un nivel regular de desempeño, 

expresado numéricamente en un 45.5% y la otra parte presentan nivel eficiente 

de desempeño en un 54.5%. Entonces se puede inferir que, la motivación en 

su dimensión extrínseca es baja.  

El personal de enfermería que presenta baja motivación extrínseca como baja 

remuneración, una supervisión por parte de los jefes inadecuada, un entorno 

laboral conflictivo, se relaciona con un regular desempeño laboral, traducido a 

una asequibilidad al cambio, baja resolución de conflictos y falta de 

proactividad. Ver gráfico 4 

Tabla 15. Factores Motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de 

enfermermería del area de neonatología del hospital Vitarte, 2022 

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
 

 

Figura 5: Factores Motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermería.  
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  Calidad de trabajo    

 eficiente  regular  deficiente  Total 
Factores 

motivacionales N % N % N % N % 

Alta 0 0 0 0 2 3 2 3 

Media 4 6.1 14 21.2 0 0 18 27.3 

Baja 20 30.3 26 39.4 0 0 46 69.7 

Total  24 36.4 40 60.6 2 3 66 100 
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Interpretación  
 

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermería que tienen un nivel 

bajo de motivación, a la vez presentan un nivel regular en la dimensión calidad 

de trabajo, expresado numéricamente en un 39.4%. Y aquellos que presentan 

un nivel medio de motivación, también presentan un nivel regular de su calidad 

de trabajo en un 21.2%. De los resultados se puede inferir que, el desempeño 

laboral en su dimensión calidad de trabajo es regular. 

El personal de enfermería percibe que su motivación es baja, porque sienten 

que no alcanzan a un reconocimiento de logros, no logran un desarrollo 

profesional, no sienten que mejoran en sí mismo, presentan poca oportunidad 

laboral, escasa asignación de responsabilidad por parte de los jefes; por ende, 

su calidad de trabajo y proactividad es regular. Ver gráfico 5 

 

Tabla 16. Factores Motivacionales y el logro de metas en el personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022 

  Logro de metas      

 eficiente  regular  deficiente  Total 
Factores 

Motivacionales N % N % N % N 
% 

Alta 2 3 0 0 0 0 2 3 

Media 3 4.5 15 22.8 0 0 18 27.3 

Baja 30 45.5 16 24.2 0 0 46 69.7 

Total 35 53.0 31 47.0 0 0 66 100 

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
 
 

 

Figura 6: Factores Motivacionales y logros de metas en el personal de enfermería. 
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Interpretación  
 

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermería que demuestran un 

nivel bajo de motivación, presentan a su vez un nivel regular en su dimensión 

logro de metas, mediante el valor de 24.2% y también tienen un nivel eficiente 

en su logro de metas en un 45.5%. Y aquellos que tienen un nivel medio de 

motivación, presentan un nivel regular en su logro de metas en un 22.8%. 

Mientras que los que demuestran un nivel alto de motivación, tienen un nivel 

eficiente en su logro de metas en un 3%. Entonces se puede inferir que, el 

desempeño laboral en su dimensión logro de metas es regular.  

 

El personal de enfermería siente que su motivación es baja, porque se 

desenvuelven en un entorno laboral inadecuado, no cuentan con seguridad 

laboral, no perciben remuneración a fin a su labor, no alcanzan a un 

reconocimiento de logros, no logran un desarrollo profesional, no sienten 

superación en sí mismo; entonces, sienten que sus metas no se alcanzan, no 

lograr cumplir las normas impuestas, existe poca planificación laboral, 

ocurriendo que su logro de metas sea regular. Gráfico 6 

 

Tabla 17. Factores Motivacionales y las relaciones Humanas en el 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022 

 

 

 Relaciones Humanas       

 deficiente   regular   eficiente   Total 

Motivación total N % N % N % N % 

Alta 0 0 0 0 2 3 2  3 

Media 0 0 4 6.1 14 21.2 18  27.3 

Baja 3 4.5 21 31.8 22 33.3 46  69.7 

Total 3 4.5 25 37.9 38 57.6 66  100 
Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
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Figura 

Figura 7: Factores motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermería. 

 

 

Interpretación  

 
Del cuadro se analiza que, el personal de enfermería que presentan un nivel 

bajo en su motivación, presentan un nivel deficiente en la dimensión relaciones 

humanas, expresado numéricamente en un 4.5%y a la vez tienen un nivel 

regular en su relación humana en un 31.8%. Y aquellos que demuestran un 

nivel medio en su motivación, tienen un nivel regular en su relación humana en 

un 6.1% y la otra parte presenta un nivel eficiente en 21.2%. De los resultados 

se puede inferir que, el nivel en la dimensión relaciones humanas es regular. 

El personal de enfermería que sienten que su factor motivacional es baja en 

sus dos dimensiones (extrínsecas e intrínsecas), como bajos incentivos, falta 

de reconocimientos, poco apoyo por parte de sus colegas y jefes, baja 

remuneración, ambiente laboral inadecuado, presentan una relación humana 

regular, traducido en poca empatía, inadecuado trato y orientación hacia el 

usuario. Ver gráfico 7 

 

Tabla 18. Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de 

enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022 
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Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
 

Figura 8: Factores motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería. 

Interpretación  

Del cuadro se desprende que, el personal de enfermería que demuestran un 

nivel bajo en su motivación, presentan un nivel deficiente en la dimensión 

iniciativa, expresada numéricamente en un 3% y a la vez presentan un nivel 

regular en un 50%. Y aquellos que tienen un nivel medio en su motivación, 

presentan un nivel regular en la dimensión iniciativa en un 12.1. Mientras que 

los que demuestran un nivel alto en su motivación, presentan un nivel eficiente 

en la dimensión iniciativa en un 3%. Entonces se puede inferir que, el nivel en 

la dimensión iniciativa es regular. 

El personal de enfermería que sienten que su factor motivacional es baja en 

sus dos dimensiones (extrínsecas e intrínsecas), como escasos 

reconocimientos de logros que no permiten desarrollarse profesionalmente, 

inadecuado entorno laboral que crean inseguridad laboral; presentan una 

iniciativa regular, relacionado a poco interés al cambio, a la resolución de 

conflictos. Ver gráfico 8. 

 

0 0
2

0

8
10

2

33

11

0

5

10

15

20

25

30

35

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

iniciativa

ALTA

MEDIA

BAJA

   Iniciativa           

 deficiente   regular   eficiente   Total 

Motivación  N % N % N % N % 

Alta 0 0 0 0 2 3 2 3 

Media 0 0 8 12.1 10 15.2 18 27.3 

Baja 2 3 33 50 11 16.7 46 69.7 

Total 2 3 41 62.1 23 34.8 66 100 
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4.1.2  Prueba de Hipótesis 

 

HIPÓTESIS  GENERAL  

 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral del personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral del personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

 
Tabla 19. Correlación de los Factores Motivacionales y el desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital 

Vitarte, 2022 

 

Correlaciones 

 Motivación Desempeño 
Rho de 
Spearman 

MOTIVACIONTOTAL Coeficiente de correlación  
1,000 ,681** 

Sig. ( bilateral) 
. ,000 

N 
66 66 

DESEMPEÑO Coeficiente de correlación 
,681** 1,000 

Sig. (bilateral) 
,000 . 

N 
66 66 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 
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El coeficiente Rho Spearman es de 0.681, lo que indica que la correlación entre 

las variables es positiva y fuerte. 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral del personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022. 

Entonces, se afirma con un nivel de confianza de 95%, que si existe una 

relación directa alta entre los factores motivacionales y el desempeño laboral. 

 
Figura 9: Gráfico de dispersión de puntos Factores motivacionales y el desempeño 

laboral en el personal de enfermería  

En el gráfico de dispersión de puntos se evidencia que los puntos se acercan a 

la línea recta, por lo que llegamos al análisis que si existe una relación entre 

ambas variables de estudio. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

Hipótesis Específico 1 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 
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Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

Tabla 20. Correlación de los factores intrínsecos y el desempeño laboral 

en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022. 

Correlaciones 

 INTRINSECO DESEMPEÑO 

Rho de Spearman Intrínseco  Coeficiente de correlación  1,000 ,676** 

Sig. ( bilateral) . ,000 

N 66 66 

Desempeño Coeficiente de correlación ,676** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales intrínsecos y el 

desempeño laboral del personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital Vitarte, 2022.  

El coeficiente Rho Spearman es de 0.676, donde la correlación entre las 

variables es positiva y fuerte. 

Entonces, se afirma con un nivel de confianza de 95%, que si existe una 

relación directa alta entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral. 
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Figura 10: Gráfico de dispersión de puntos entre la motivación intrínseco y el 

desempeño laboral del personal de enfermería. 

 

Según el grafico de dispersión, se observa muchos puntos conglomerados en 

la recta; por lo tanto, existe una relación positiva y fuerte. 

 

Hipótesis Específico 2 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre la motivación 

extrínseca y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la motivación 

extrínseca y el desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

 

Tabla 21. Correlación de los factores extrínsecos y el desempeño laboral 

en el personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022 
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Correlaciones 

 EXTRINSECO DESEMPEÑO 

Rho de Spearman Extrínseco Coeficiente de correlación 1,000 ,557** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 66 66 

Desempeño Coeficiente de correlación ,557** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales extrínsecos y el 

desempeño laboral del personal de enfermería del área de neonatología del 

hospital vitarte,2022. 

El valor del coeficiente Rho Spearman es de 0.557, la correlación entre las 

variables es positiva y moderado. 

Entonces, el nivel de confianza es un 95%, demostrando una relación directa y 

moderada entre la motivación extrínsecos con el desempeño laboral. 

 

 

Figura 11: Gráfico de dispersión de puntos entre la motivación extrínsecos y el 

desempeño laboral del personal de enfermería. 

 

 

En el gráfico de dispersión, muestra como los puntos se aglomeran a la recta, 

interpretándose que si existe una relación positiva y moderado. 
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Hipótesis Específico 3 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la calidad de trabajo en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

Tabla 22. Correlación entre los factores motivacionales y la calidad de 

trabajo del personal de enfermería del área de neonatología del hospital 

Vitarte, 2022. 

 

Correlaciones 

 F.  MOTIVACIONALES CALIDAD 

Rho de 

Spearman 

F. MOTIVACIONALES Coeficiente de correlación 1,000 ,623** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 66 66 

CALIDAD DE TRABAJO Coeficiente de correlación ,623** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales y la calidad de 

trabajo del personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022. 
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El valor del coeficiente Rho de Spearman es 0.623, la relación entre las 

variables es positiva y fuerte. 

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, donde la relación es directa y alta 

entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo. 

 

 
 

Figura 12: Gráfico de dispersión de puntos entre los factores motivacionales y la calidad de trabajo del 

personal de enfermería. 

 

Según el grafico de dispersión de puntos entre los factores motivacionales y la 

calidad de trabajo, se observa que existe puntos acercándose a la recta, por lo 

tanto, existe una relación positiva y fuerte. 

 

Hipótesis Específico 4 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y el logro de metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 
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                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

 

Tabla 23. Correlación entre los factores motivacionales y el logro de metas 

del personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022. 

Correlaciones 

 F.MOTIVACIONALES CALIDAD 

Rho de 

Spearman 

F. MOTIVACIONALES Coeficiente de correlación 1,000 ,623** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 66 66 

CALIDAD Coeficiente de correlación ,623** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales y el logro de 

metas del personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022. 

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.623, la relación entre las 

variables es positiva y fuerte. 

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, donde demuestra que la relación es 

directa y alta entre los factores motivacionales y el logro de metas. 

 

 
Figura 13: Gráfico de dispersión de puntos entre la motivación extrínseco y el logro de metas 

del personal de enfermería. 
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En el gráfico de dispersión, se observa los puntos agrupándose hacia la recta, 

indicando una relación positiva y fuerte entre las variables. 

 

Hipótesis especifico 5 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermería del área 

de neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y las relaciones humanas en el personal de enfermería del área 

de neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 

 

Tabla 24. Correlación entre los factores motivacionales y las relaciones 

humanas del personal de enfermería del área de neonatología del hospital 

Vitarte, 2022 

Correlaciones 

 Motivación Relaciones Humanas 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de correlación  1,000 ,681** 

Sig. ( bilateral) . ,000 

N 66 66 

Relaciones Humanas Coeficiente de correlación ,681** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales y las relaciones 
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humanas del personal de enfermería del área de neonatología del hospital 

Vitarte, 2022. 

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.681, donde la relación entre 

las variables es positiva y fuerte. 

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, demostrando una relación directa y 

alto entre los factores motivacionales y las relaciones humanas.

 

Figura 14: Gráfico de dispersión de puntos entre los factores motivacionales y las 

relaciones humanas del personal de enfermería 

 

En el gráfico de dispersión de puntos entre Factores motivacionales y las 

relaciones humanas, se observa que existe muchos puntos conglomerados en 

la recta, por lo tanto, existe una relación positiva y fuerte. 

Hipótesis especifico 6 

 

H1: Si existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores 

motivacionales y la iniciativa en el personal de enfermería del área de 

neonatología del hospital Vitarte, 2022. 

 

Regla de decisión: 

Nivel de significancia: α =0.05 = 5% de margen máximo de error. 

Regla de decisión: p < 0.05         se rechaza la hipótesis nula Ho 

                                p≥ 0.05        se acepta la hipótesis nula Ho 
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Tabla 25. Correlación entre los factores motivacionales y la iniciativa del 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 2022 

Correlaciones 

 Motivación Iniciativa 

Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación  1,000 ,535** 

Sig. ( bilateral) . ,000 

N 66 66 

Iniciativa Coeficiente de correlación ,535** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 66 66 
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).  

Fuente: Base de datos SPSS, 2022. 

 

El p valor calculado es del 0.000, menor al 0.05 (0,000 < 0.05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna: si existe relación 

estadísticamente significativa entre los factores motivacionales y la iniciativa del 

personal de enfermería del área de neonatología del hospital vitarte, 2022. 

 

El valor del coeficiente de Rho Spearman es de 0.535, donde la relación entre 

las variables es positiva y moderado. 

Entonces, el nivel de confianza es de 95%, demostrando la relación entre los 

factores motivacionales y la iniciativa es directa y moderado. 

 

 
Figura 15: Gráfico de dispersión entre los factores motivacionales y la iniciativa de 

personal de enfermería. 
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En el gráfico de dispersión, se observa como los puntos se acercan a la recta, 

demostrando la relación entre las variables que es positiva y moderado. 

 

4.1.3 Discusión de los resultados 

 

La presente investigación denominada “Factores motivacionales y desempeño 

laboral del personal de enfermería del área de neonatología del hospital Vitarte, 

2022”, se consideró al objetivo general: Determinar cómo se relaciona los 

factores motivacionales y el desempeño laboral del personal de enfermería del 

área de neonatología del hospital Vitarte, 2022. En base a los datos obtenidos, 

se realizó el análisis, interpretación y discusión de los mismos. 

 

En cuanto a ambas variables de estudio que son los factores motivacionales y 

el desempeño laboral; se encontró que, si existe una relación estadísticamente 

significativa entre las variables mencionadas, según el coeficiente Spearman 

(Rho=0.681), donde el p valor calculado es (0.000 < 0.05), es directa en la 

medida que, a mayor motivación, mayor es el desempeño laboral. Coincidiendo 

con el estudio de Cabrera (11) que en su análisis correlacional logro demostrar 

que existen factores motivaciones que influyen en el desempeño del personal 

de enfermería, obteniendo un coeficiente de correlación Pearson de 0.829. 

Cabe señalar que el estudio fue analizado en el área de neonatología, lo que 

puede servir de punto de partida para futuras investigaciones en otras áreas del 

hospital, lo cual permitirá identificar puntos críticos susceptibles de mejorar y 

de esta manera adoptar estrategias para tener un buen desempeño en todo el 

personal de enfermería mediante la motivación. 

 

En cuanto a la dimensión motivación intrínseco, con la variable del desempeño 

laboral, se demostró que si existe una relación estadísticamente significativa, 

según el coeficiente Spearman (Rho= 0.676), donde el p- valor calculado es 

(0.000 <0.05). Coincidiendo con el estudio de Alvarado (13), donde concluyo 

que existe influencia significativa del factor motivacional intrínseco como 

indicador de reconocimiento en el desempeño y con el estudio de Verdesoto 
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(38) donde el 40% de los trabajadores presentan motivación intrínseca bajo, 

que los desmotiva en sus labores afectando en los aspectos de competencia y 

desempeño. Los datos encontrados, demuestran una relación directa, donde el 

desempeño laboral está determinada a la motivación intrínseca que reciba el 

personal de enfermería tanto es su reconocimiento de logro, en su desarrollo 

profesional como en trabajo en sí mismo.  

 

En cuanto a la dimensión motivación extrínseco con la variable desempeño 

laboral; los resultados demuestran que, si existe una relación estadísticamente 

significativa, según el coeficiente Spearman (Rho =0.557), donde el p valor 

calculado es (0.000< 0.05). En similitud con el estudio de Alvarado (13) donde 

tiene como resultado en la prueba estadística Chi-cuadrado con p= 0,001<0,05, 

que existe influencia significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores. Coincidiendo con Sánchez (39) es su estudio revela 

que 61.9% de los trabajadores sienten que la motivación extrínseca tiene que 

ser alta para mejorar el rendimiento y por ende tener un desempeño laboral 

eficiente. Los datos obtenidos en la presente investigación, indica una relación 

directa, para lo cual el desempeño laboral es condicionado a la motivación 

extrínseco que reciba el personal de enfermería, tanto en su remuneración, 

entorno de trabajo, supervisión adecuada y seguridad laboral.  

 

En cuanto a la variable factores motivacionales con la dimensión calidad de 

trabajo, se encontró que existe relación estadísticamente significativa, según el 

coeficiente Spearman (Rho= 0.623), donde el p- valor calculado es (0.000< 

0.05). Coincidiendo con el estudio de Sánchez (39) que manifiesta que cada 

una de las dimensiones de la motivación (intrínseco y extrínseco) se relacionan 

con cada una de las dimensiones del desempeño laboral (calidad de trabajo), 

encontrándose entrelazadas entre sí y con el estudio de Guzmán et al. (15) 

donde demuestra que, a mayor desempeño laboral, mejor es la calidad de 

trabajo en la relación con el jefe. Si bien es cierto que existe similitud en los 

resultados de ambos estudios, se desglosa que el trabajar con alegría y 

entusiasmo en un ambiente armonioso, contribuye en el desempeño que sea 
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de calidad. A diferencia con el estudio de Cabrera (11), que refiere que los 

factores motivacionales en sus indicadores de entorno laboral, supervisión 

laboral y reconocimiento de logro, tiene mayor relación con el desempeño 

laboral, obteniendo un nivel de significancia mayor a 0,05, por lo que no se 

consideran influyentes. Los datos demuestran que los factores motivacionales 

se relacionan de manera directa y alto 

 

Respecto a la variable factores motivacionales con la dimensión logro de metas, 

se   halló que, si existe una relación estadísticamente significativa, según el 

coeficiente Spearman (Rho=0.623), donde el p- valor calculado es 

(0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Pizango y Soller (14) donde 

demostraron que la variable factores motivacionales influyen positiva y 

significativamente en la dimensión eficiencia (indicador logro de metas), 

hallando el coeficiente R de Pearson de 0.366 (p= 0.000<0.05) y  con el estudio 

de Cadena (13) donde demuestra que la planificación en el trabajo (logro de 

metas) se relaciona con las necesidades de protección y seguridad (motivación 

extrínseca), obteniendo en su análisis de correlación de Pearson un 0,401.  Los 

datos nos indica que las motivaciones generan en el personal de enfermería 

cierto impulso para desarrollar sus labores, cumplir con las tareas 

encomendadas y así lograr el resultado esperado relacionándose de manera 

directa y alto. 

 

Respecto a la variable factores motivacionales con la dimensión del desempeño 

laboral relaciones humanas, se demostró una relación estadísticamente 

significativa, según el coeficiente Rho Spearman (Rho<0.681), donde el p- valor 

calculado es (0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Cadena (13), donde 

la comunicación (relaciones humanas) se relaciona tanto con las necesidades 

de protección y seguridad (motivación extrínseca), obteniendo en el análisis de 

correlación Pearson un 0.378 y las necesidades de autorrealización (motivación 

intrínseca) R de Pearson del 0.334. Los datos encontrados demuestran que la 

supervisión adecuada, el entorno laboral, el reconocimiento de logros se 
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relaciona de manera directa alta con la empatía, el buen trato y la planificación 

del personal de enfermería. 

 

Respecto a la variable de estudio: factores motivacionales y la dimensión 

iniciativa, se determinó una relación estadísticamente significativa, según el 

coeficiente Rho Spearman (Rho=0.535) donde el p- valor calculado es 

(0.000<0.05). Coincidiendo con el estudio de Ramírez y Nazar (10) que nos 

indica que existe relación entre las características motivacionales y el 

desempeño adaptativo con su indicador asequibilidad al cambio y solución de 

problemas, siendo estadísticamente significativo (r=0.170, p<0.03).  Los datos 

encontrados demuestran que la remuneración, la seguridad laboral y el 

desarrollo profesional se relaciona de manera directa y moderado con la 

asequibilidad al cambio y la resolución de conflictos. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

5.1Conclusiones 

 

1.- Si existe una relación significativa entre ambas variables de estudio: factores 

motivacionales y desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología, 2022. Donde se alcanzó un p- valor (0.000 <0.05) y una relación 

Spearman (Rho= 0.681), indicando una correlación positiva y fuerte. 

 

2.- En la variable factores motivacionales predomina el nivel bajo para el 

personal de enfermería en un 69.7%. 

 

3.- En la variable desempeño laboral predomina el nivel regular para el personal 

de enfermería en un 45.5% 

 
4.- Si existe una relación significativa entre la dimensión motivación intrínseco 

y la variable desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. Donde se obtuvo un p- valor (0.000 

<0.05) y una relación Spearman (Rho=0.676), lo que indica relación positiva y 

fuerte. 

 

5.- Si existe una relación significativa entre la dimensión motivación extrínseco 

y la variable desempeño laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. Donde se alcanzó un p- valor (0.000 

<0.05) y una relación Spearman (Rho=0.557), indicando una relación positiva 

y fuerte. 

 

6.- Si existe una relación significativa entre la variable los factores 

motivacionales y la dimensión calidad de trabajo en el personal de enfermería 

del área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. Donde se alcanzó un p- 

valor (0.000 <0.05) y una relación Spearman (Rho=0.623), indicando una 

relación positiva y fuerte. 
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7.- Si existe una relación significativa entre la variable factores motivacionales 

y la dimensión logro de metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. Donde se obtuvo un p- valor (0.000 

<0.05) y una relación Spearman (Rho=.0.623), lo que indica una relación 

positiva y fuerte. 

 

8.- Si existe una relación significativa entre la variable factores motivacionales 

variable factores motivacionales y la dimensión relaciones humanas en el 

personal de enfermería del área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

Donde se alcanzó un p- valor (0.000 <0.05) y una relación Spearman 

(Rho=0.681.), indicando una relación positiva y fuerte. 

 

9.- Si existe una relación significativa entre la variable factores motivacionales 

variable factores motivacionales y la dimensión iniciativa en el personal de 

enfermería del área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. Donde se 

alcanzó un p- valor (0.000 <0.05) y una relación Spearman (Rho=0.535.), 

indicando una relación positiva y moderado. 

 

5.2 Recomendaciones 

 

1.-Los hallazgos encontrados en el presente estudio, puede servir de aporte o 

de referencia a los futuros investigadores para la realización de estudios 

similares de correlación de las variables o dimensiones en otras áreas del 

Hospital Vitarte y aplicar a una muestra más grande con el objetivo de confirmar 

dichos resultados; y así tener una visión más amplia del comportamiento de los 

factores motivacionales en relación con el desempeño laboral del personal de 

enfermería. Así mismo, se sugiere estudios relacionados al talento humano, 

clima organizacional, competencias profesionales que permitan la participación 

y evaluación de todo el personal de salud e identificar otros factores que 

comprometen el rendimiento o desempeño en sus funciones. 
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2.- Se sugiere implementar Políticas de Recursos humanos, para conservar y 

afianzar al talento humano que se encuentra laborando en el Hospital Vitarte, 

porque son parte fundamental en la atencion de salud. Dado a los resultados 

del estudio donde la motivacion es baja y el desempeño es regular se debe 

diseñar estrategias destinadas a motivar y gestionar todo el ciclo de vida laboral 

del personal de enfermería, identificando las debilidades y fortalezas para 

plantear acciones enfocadas a mejorar el clima laboral, mejorar los beneficios 

sociales, mejorar la formacion personal  mediante  planes de crecimiento 

profesional, ya que repercute directamente en el desempeño laboral. 

 

3.- En la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral, se 

recomienda al equipo de gestión del Hospital implementar programas que 

fomenten la motivación en el personal de enfermería, para  contar con  

trabajadores comprometidos y satisfechos en sus labores y de ésta forma 

aumentar el rendimiento y productividad en su desempeño; considerando 

actividades sociales y de integración como por ejemplo reuniones, paseos 

recreacionales, incentivos al mejor trabajador del mes , reconocimientos por 

años de servicios, bonos económicos  por el esfuerzo, dedicación y empeño al 

personal que brinda cuidados de salud. Se propone a los futuros investigadores 

continuar con el estudio sobre las variables de estudios: los factores 

motivacionales y el desempeño laboral; para determinar cómo se relaciona las 

variables y compararlas con cada una de sus dimensiones y de esta manera se 

animen de extender el ámbito estudio a otras áreas del hospital Vitarte. 

 

4.- En la relación existente entre la dimensión motivación intrínseca y el 

desempeño laboral, se sugiere al equipo de gestión de la jefatura de 

enfermería, implementar políticas de desarrollo personal y profesional como 

capacitaciones coordinadas con jefatura de psicología para brindar diferentes 

temas dirigidos a elevar la autoestima, el trabajo en sí mismo, en reconocer sus 

logros y también sus fracasos, para que se sientan motivados, valorados y así 

facilitar una atención de salud adecuada y mejorar el nivel de desempeño del 

personal de enfermería 
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5.- En la relación existente entre la dimensión motivación extrínseca y el 

desempeño laboral, se recomienda al equipo de gestión del Hospital, mejorar 

las condiciones laborales y crear espacios de diálogo entre la línea de carrera 

que conforman la jefatura de enfermería y el personal del área de neonatología, 

para motivar de manera extrínseca mediante supervisiones adecuadas, mejora 

en las condiciones laborales; para así afianzar el compromiso con la institución 

que permitan mejorar el nivel de desempeño de todo el personal de enfermería. 

 

6.- En la relación existente entre la variable los factores motivacionales y la 

calidad de trabajo, se recomienda al equipo de gestión del hospital vitarte 

desarrollar talleres donde se brinde herramientas para manejar la 

competitividad entre los trabajadores, la autoconfianza, en saber delegar 

responsabilidades, designar funciones y aprender a ser proactivo   en beneficio 

de la atención de calidad de salud, que permita el reconocimiento y darle valor 

a su trabajo al personal de enfermería. Además, se recomienda al equipo de 

docencia e investigación del Hospital de Vitarte, brindar información mediante 

reuniones de trabajo y capacitaciones para mantener al personal actualizado 

con las normas y leyes vigentes que estén relacionados a los roles y funciones 

que  se desempeñan en el área de neonatología y asignar grupos de trabajo 

para la elaboración de guías y protocolos de atención  de acuerdo a las 

responsabilidades asignadas y así  mejorar la productividad y el  rendimiento 

en sus labores al personal de enfermería. 

 

7.- En la relación existente entre la variable  los factores motivacionales  y la 

dimensión logro de metas, se propone al equipo de gestión del Hospital de 

Vitarte crear un entorno laboral seguro donde se considere la competencia 

profesional en la selección y mejora en su remuneración del personal que 

asumirá cargos de jefatura, supervisión o coordinación de áreas, motivándolos 

para el cumplimiento de las normas y metas institucionales, facilitando la 

planificación y organización en su trabajo. Además, se recomienda desarrollar 

instrumentos para la evaluación de aptitudes académicas, manejo de estrés y 
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manejo en sí mismo frente a toma de decisiones tanto personal como 

profesional, que permita la participación activa en la construcción y 

cumplimiento de la visión, misión y valores instituciones, fomentando 

estrategias en la mejora continua del personal de enfermería en el desarrollo 

de su trabajo. 

 

8.- En la relación entre la variable factores motivacionales y la dimensión 

relaciones humanas, se recomienda al equipo de gestión del Hospital Vitarte, 

implementar programas que estén dirigidos al desarrollo del talento humano, 

relaciones interpersonales, buen trato al usuario, el desarrollo de la habilidad 

de empatía, asertividad y escucha activa, articulando acciones con las 

diferentes áreas del hospital que permitan una cultura organizacional sólida, 

teniendo en cuenta las propuestas, dudas e inquietudes del personal de 

enfermería.  

 

9.-  En la relación entre la variable factores motivacionales y la dimensión 

iniciativa, se sugiere al equipo de gestión del Hospital Vitarte, implementar 

talleres en coordinación con jefatura de psicología y jefatura de enfermería, en 

el desarrollo de habilidades blandas, autoconfianza, toma de iniciativa, 

empoderamiento, tener asertividad al cambio, manejo de conflictos y reconocer 

sus logros, mediante el reconocimiento al personal con cartas de felicitaciones, 

premios, incentivos , asignar cargos  y funciones de acuerdo a la experticia o 

competencia profesional, con la finalidad de fortalecer la iniciativa en  el 

desempeño laboral del personal de enfermería.  
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

Título: “FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA DEL AREA DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL DE 
VITARTE, 2022” 

Autor:  VILLAFANE SIPÁN, SANDRA ELIZABETH 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: 

- ¿Cómo los factores 

motivacionales se 

relacionan con el 

desempeño laboral en el 

personal de enfermería 

del área de neonatología 

del Hospital Vitarte, 2022? 

 

 

Problemas Específicos: 

- ¿Cómo la motivación 

extrínseca se relaciona 

con el desempeño laboral 

en el personal de 

enfermería del área de 

neonatología del Hospital 

Vitarte, 2022? 

 

 

- ¿Cómo la motivación 

intrínseca se relaciona con 

el desempeño laboral en 

Objetivo general: 

- Determinar la relación 

entre los factores 

motivacionales y 

desempeño laboral en el 

personal de enfermería 

del área de 

neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

Objetivos específicos: 

- Establecer la relación 

entre la motivación 

extrínseca y desempeño 

laboral en   el personal 

de enfermería del área 

de neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

- Establecer la relación 

entre la motivación 

intrínseca y desempeño 

Hipótesis general: 

H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y desempeño 

laboral en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

Hipótesis específicas: 

H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre la motivación extrínseca y desempeño laboral 

en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa 

entre la motivación extrínseca y desempeño laboral 

en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

 

H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre la motivación intrínseca y desempeño laboral 

Variable 1:  Factores motivacionales 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición  

Niveles o rangos 

Factores 

intrínsecos 

 

 

 

 

 

Factores 

extrínsecos 

-Reconocimiento de 

logros 

-Desarrollo 

profesional 

-Trabajo en sí mismo 

 

 

-Remuneración 

-Supervisión 

adecuada 

Ítems 

13,14,15 y 16 

Ítems 17 y 18 

Ítems 19 y 20 

 

 

 

Ítems 1 Y 2 

Ítems 6 Y 7  

Ordinal Rango de 1 a 5: 

-Nunca (1) 
-Casi nunca (2) 
- A veces (3)  
-Casi siempre (4) 
-Siempre (5) 
 

NIVELES:  

Factores motivacionales     

Alto       100-81          
Regular   80-72 

Bajo        71 – 20 

Factores motivacionales 
intrínsecos     

Alto         60- 49          
Regular   48-40        
Bajo         41-12 



83 

 

el personal de enfermería 

del área de neonatología 

del Hospital Vitarte, 2022? 

 

 

 

 

-¿Cómo los factores 

motivacionales se 

relaciona con la calidad de 

trabajo  del personal de 

enfermería del área de 

neonatología del Hospital 

Vitarte, 2022? 

 

-¿Cómo los factores 

motivacionales se 

relaciona con  el logro de 

metas en el personal de 

enfermería del área de 

neonatología del Hospital 

Vitarte, 2022? 

 

laboral en   el personal 

de enfermería del área 

de neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

 

 

-Establecer la relación 

entre los factores 

motivacionales y la 

calidad de trabajo en el 

personal de enfermería 

del área de 

neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

-Establecer la relación 

entre los factores 

motivacionales y el logro 

de metas en el personal 

de enfermería del área 

de neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa 

entre la motivación intrínseca y desempeño laboral 

en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

 

-H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y la calidad de 

trabajo en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

-Ho: No existe relación estadísticamente 

significativa entre los factores motivacionales y la 

calidad de trabajo en el personal de enfermería del 

área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

 

 

-H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y el logro de 

metas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

-Ho: No existe relación estadísticamente 

significativa entre los factores motivacionales y el 

logro de metas en el personal de enfermería del 

área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

-Entorno laboral 

-Seguridad laboral  

Ítems 3, 4 y 5 

Ítems 8, 9, 10, 

11 y 12 

Factores motivacionales 
extrínsecos                      

Alto         40- 33          
Regular   32.28 
Bajo         27-8 
 
 
 

Variable 2:  Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o rangos 

Calidad de 
trabajo 

 

 

 

 

Iniciativa 

 

 

-Oportunidad 

-Proactividad 

-Responsabilidad 

-Innovación 

 

-Asequibilidad al 

cambio 

Ítems 
1,2,3,4,5,6,7 y 
8 

 

 

 

 

Ítems 
9,10,11,12,13 
y 14 

Ordinal Rango de 1 a 5: 

-Nunca (1) 
-Casi nunca (2) 
- A veces (3)  
-Casi siempre (4) 
-Siempre (5) 
 

NIVELES: 

Desempeño laboral                                      

Eficiente   135-109          
Regular     108- 81 
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¿Cómo se relaciona los 

factores motivacionales 

en las relaciones 

humanas en el personal 

de enfermería del área de 

neonatología del Hospital 

Vitarte, 2022? 

 

 

¿Cómo se relaciona los 

factores motivacionales y 

la iniciativa en el personal 

de enfermería del área de 

neonatología, hospital 

Vitarte, 2022? 

 

 -Establecer la relación 

entre los factores 

motivacionales y las 

relaciones humanas en 

el personal de 

enfermería del área de 

neonatología del 

Hospital Vitarte 

 

-Establecer la relación 

entre los factores 

motivacionales y la 

iniciativa  en el personal 

de enfermería  del área 

de neonatología del 

Hospital Vitarte 

-H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y las relaciones 

humanas en el personal de enfermería del área de 

neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

-Ho: No existe relación estadísticamente 

significativa entre los factores motivacionales y las 

relaciones humanas en el personal de enfermería 

del área de neonatología del Hospital Vitarte, 2022. 

 

H1: Existe relación estadísticamente significativa 

entre los factores motivacionales y la iniciativa en el 

personal de enfermería del área de neonatología 

del Hospital Vitarte, 2022. 

-Ho: No existe relación estadísticamente 
significativa entre los factores motivacionales y la 
iniciativa en el personal de enfermería del área de 
neonatología del Hospital Vitarte, 2022 

 

 

 

 

Relaciones 
humanas 

 

 

 

 

Logros de 
metas 

-Resolución de 

conflictos 

 

-Empatía 

-Buen trato al 

usuario 

-Orientación a los 

usuarios 

 

-Planificación 

-Cumplimiento de 

normas 

-Metas alcanzadas 

 

 

 

Ítems 
15,16,17,18,19 
y 20 

 

 

 

 

Ítems 21, 22, 
23, 24, 25, 26 y 
27 

Deficiente   80-27 

Calidad de trabajo 

Eficiente    40- 33            

Regular      32-25 

Deficiente   24-8 

Iniciativa  

Eficiente    30- 25              

Regular      24-19 

Deficiente   18-6 

Relaciones humanas  

Eficiente    30- 25              
Regular      24-19 

Deficiente   18-6 

Logro de metas  

Eficiente     35-29              

Regular       28-22 

Deficiente    21-7 

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar  

Tipo: aplicativa 

 

Alcance: correlacional 

 

Población: constituida 

por 66 personas que 

laboran en el área de 

neonatología del 

Hospital Vitarte, 

conformada por 

Variable 1:  Factores motivacionales 

Técnicas: encuesta 

Instrumentos: cuestionario  

Autor:   MG. Karla Aída Serrano Mendoza 

Año: 2016 

 

DESCRIPTIVA:   

Los datos obtenidos serán tabulados, analizados e interpretados con ayuda del paquete 

estadístico Microsoft Excel y del software estadístico IBM SPSS ( Statistical Package for 

the social sciences) versión 22, con el cual se elaboraran y demostraran los resultados 
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Diseño:     

No experimental 

 

Método: estudio no 

experimental 

licenciados en 

enfermería y técnicos de 

enfermería nombrados y 

contratados, que se 

encuentran laborando 

entre los meses de 01 de 

enero hasta el 31 de julio  

 

 

                                                                                                                             

del 2022. 

Tipo de muestreo: No 

probabilístico de manera 

Intencional 

Tamaño de muestra:  

Para el presente estudio 

se empleó el 100% de la 

población que labora en 

el área de neonatología  

el Hospital Vitarte siendo 

igual a 66 personas entre  

licenciados y técnicos  

en enfermería. 

Monitoreo:   

Ámbito de Aplicación:  Hospital Vitarte  

Forma de Administración:  Elaborado en una escala de Likert, que 

consta de un conjunto de ítems expresados en forma de afirmaciones 

o juicios para que el participante elija dentro de las alternativas, en un 

tiempo estimado de 30 min. 

mediante tablas de porcentajes para el análisis respectivo considerando el marco teórico 

 Tabla de frecuencia  

 Figura de tablas 

 

 

INFERENCIAL:   Se utilizará la prueba estadística     lo cual servirá para realizar la 

contrastación de las Hipótesis y la correlación de Spearman, ya que nos permitirá obtener 

un coeficiente de asociación entre variables ordinales. 

 

 

 

 

 

 

Variable 2:  Desempeño laboral  

Técnicas: encuesta 

Instrumentos: cuestionario 

Autor:   Paredes Cabanillas Elsa Isabel 

Año: 2017 

Monitoreo:   

Ámbito de Aplicación:  Hospital de Vitarte 

Forma de Administración: Elaborado en una escala de Likert, que 

consta de un conjunto de ítems expresados en forma de afirmaciones 

o juicios para que el participante elija dentro de las alternativas, en una 

duración estimada de 30 min. 
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ANEXO 2: Instrumentos de Investigación 1 

 

CUESTIONARIO: FACTORES MOTIVACIONALES 

 

Estimado Participante: Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre 

aspectos de los factores motivacionales se le pide a Ud. Por favor nos brinde su opinión, la cual 

será confidencial. 

Duración: 30 min. 

Instrucciones: Lea atentamente cada afirmación y marque con (X) la respuesta que Ud. crea 

que se adecue a su necesidad.  

Nunca (1)     Casi nunca (2)     A veces (3)   Casi siempre (4)   Siempre (5) 

 

I. Datos Personales  

1.  Edad (años): 20 a 25 (   )        26 a 30 (  )           31 a 35 (  )          36  a más  (  )   

2. Estado civil: Soltera( o)   (  )           casada (o)   (  )                divorciada ( o)  (  ) 

3. Sexo: masculino (   )          femenino (    ) 

 

ITEMS 

 

DESCRIPCION 

Nunca 

 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

siempre 

1 2 3 4 5 

1 La remuneración recibida por su trabajo mensualmente es la 

adecuada. 

     

2 Recibe incentivos Laborales: Bonos, u otros (canastas, 

apoyos alimentarios, etc.) 

     

3 El entorno donde labora es adecuado      

4 El apoyo recibido por parte del equipo que lo acompaña es 

bueno. 

     

5 El jefe del área le brinda facilidades para el desarrollo de su 

trabajo. 

     

6 El número de capacitaciones recibidas al año son 

satisfactorias. 

     

7 La dotación de recursos humanos de su institución es el 

adecuado. 

     

8 El número de atenciones brindadas al día es el deseado.      

9 El abastecimiento de materiales e implementos en su centro 

de trabajo es el correcto. 

     

10 Se cumple con las normas de bioseguridad.      
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ITEMS 

 

DESCRIPCION 

Nunca 

 

Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
siempre 

1 2 3 4 5 

11 El cumplimiento de sus derechos en la institución es 

evaluado. 

     

12 El ambiente donde labora diariamente (iluminación, riesgos, 

etc) es el adecuado. 

     

13 Se identifica con su sede de trabajo.      

14 Se considera que su trabajo en el área le ha brindado la 

oportunidad de alcanzar su realización y desarrollo personal. 

     

15 Considera que su trabajo en el área le ha brindado la 

oportunidad de desarrollar sus competencias como 

profesional. 

     

16 Se le asigna nuevas responsabilidades       

17 El reconocimiento recibido por su institución hacia su labor 

profesional es la que Ud.  espera. 

     

18 Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos de su 

desempeño laboral. 

     

19 El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe ante su labor 

diaria es bueno. 

     

20 Recibe críticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, 

para mejorar y crecer profesionalmente. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nivel                                                         Alto           Medio         Malo 

Factores motivacionales                       100-81         80- 72       71 - 20 

Factores motivacionales intrínsecos         40- 33         32 -28        27- 8  

Factores motivacionales extrínsecos         60- 49         48-42        41- 12 
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ANEXO 3: Instrumentos de Investigación 2 

 

CUESTIONARIO: DESEMPEÑO LABORAL  

 

Estimado Participante: Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre el 

desempeño laboral se le pide a Ud. Por favor nos brinde su opinión, la cual será confidencial. 

Duración: 30min 

Instrucciones: Lea atentamente cada afirmación y marque con (X) la respuesta que Ud. crea 

que se adecue a su necesidad. 

Nunca (1)     Casi nunca (2)     A veces (3)   Casi siempre (4)   Siempre (5) 

 

4. Datos Personales  

1. Edad (años): 20 a 25 ( )         26 a 30 ( )         31 a 35 ( )               36 a más  ( ) 

2. Estado civil: soltera ( o)   (  )              casada (o)     ( )          divorciada ( o) ( ) 

3. Sexo: masculino ( )          femenino ( ) 

 

 

ITEMS 

 

DESCRIPCION 

Nunca 

 

Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
siempre 

1 2 3 4 5 

1 Muestra una adecuada organización en un área de trabajo, 

acorde con las expectativas según el puesto. 

     

2 Cumple con las tareas, procesos y productos en el tiempo 

establecido e incluso antes. 

     

3 Maneja adecuadamente los imprevistos del área o unidad que 

pueden afectar su desempeño. 

     

4 Es proactivo ante las dificultades dentro del área de trabajo.      

5 Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las 

deficiencias del área de trabajo para lograr un buen desempeño. 

     

6 Evita errores en el trabajo.      

7 No requiere supervisión frecuente.      

8 Realiza con facilidad las funciones encomendadas.       

9 Tiene ideas innovadoras para mejorar los procesos en el área 

de trabajo. 

     

10 Sus propuestas originan acciones innovadoras en el 

desempeño laboral. 

     

11 Es asequible al cambio.      
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ITEMS 

 

DESCRIPCION 

Nunca 

 
Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
siempre 

1 2 3 4 5 

12 Asume las causas y consecuencias de la toma de decisiones, 

según el grado de responsabilidad del puesto. 

     

13 Propone estrategias para resolver de manera asertiva las tareas 

del puesto. 

     

14 Tiene capacidad de resolución de problemas.      

15 Tiene relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus 

colegas. 

     

16 Explica las decisiones y líneas de pensamiento con las 

personas que trabaja de manera clara y exhaustiva. 

     

17 Tiene actitud positiva en la integración con el equipo de trabajo      

18 Posee disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.      

19 Maneja valores y principios al escuchar a las demás personas 

sin hacer diferencias. 

     

20 Brinda información necesaria y oportuna a los usuarios.      

21 Planifica sus actividades con mucha capacidad.      

22 Maneja racionalmente los recursos asignados.      

23 Cumple con un producto adecuado del trabajo      

24 Cumple con las normas generales y específicas de la 

institución, (ROF), procedimientos, instructivos y otros. 

     

25 Hace uso de los indicadores establecidos por el MINSA u otro 

sector del cual dependa su trabajo.    

     

26 Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el 

tiempo programado. 

     

27 Se preocupa por alcanzar las metas.      

 

 

 

 

 

 

Nivel                                        Eficiente       Regular      Deficiente 

Desempeño laboral                135-109         108- 81        80- 27  

Calidad de trabajo                     40- 33           32 - 25         24 - 8 

Iniciativa                                    30- 25             24-19          18- 6 

Relaciones humanas                 30- 25            24-19          18- 6 

Logro de metas                          35-29             28-22           21-7 
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ANEXO 4: VALIDEZ DE INSTRUMENTO 
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ANEXO 5: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
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ANEXO 6: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

La presente investigación tiene por título “Los factores motivacionales y 

desempeño laboral del personal de enfermería del área de neonatología del 

Hospital Vitarte, 2022, realizado por Sandra Elizabeth Villafane Sipán, tesista 

de la Universidad Privada Norbert Wiener de la Escuela de Postgrado en Salud. 

Mediante la presente se le manifiesta, que el estudio se realiza de forma 

anónima, por lo que no será necesario colocar su nombre. La encuesta tiene 

un tiempo aproximado de 30 minutos, para el llenado de ambos instrumentos, 

con el objetivo de determinar la relación entre los factores motivacionales y 

desempeño laboral del personal de enfermería del área de neonatología. La 

información que usted brinde, se analizará y procesará para el logro de los 

objetivos mencionados en el estudio. 

Si acepta ser parte de la investigación, la información brindada puede ser 

utilizada por la investigadora para fines de estudio.  

 

 

 

 

 

 

_____________________                                                     ___________________ 

   Firma del Participante                                                   Firma del Investigador 

 

 

” 
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ANEXO 7: AUTORIZACION PARA LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

 

 


