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RESUMEN

La presente investigacion, consiste en establecer cual es el nivel de relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de
hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021. La poblacion estuvo conformada por
234 personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion y la muestra estuvo representada
por 147 personal de enfermeria, entre técnicos y licenciados de enfermeria; la metodologia
es cuantitativo, correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal, se realizo el
muestreo probabilistico, y como técnica se utilizo la encuesta, cuyo instrumento fueron los
cuestionarios: de factores motivacionales conformado por 24 items y desempeiio laboral por
20 items, los cuales fueron aplicados al personal de enfermeria; cuyos instrumentos tuvieron
una confiabilidad de Alfa de Crombach de 0,835 en factores motivacionales y 0,820 en
desempefio laboral; los datos fueron procesados a través del software estadistico SPSS 25.
Los resultados que se obtuvieron evidenciaron que existe una relacion directa y significativa
entre la variable factores motivacionales y desempefio laboral, obteniendo un coeficiente de
correlacion Spearman de 0,605 con un valor p_0,005, lo cual corroboro la hipdtesis
planteada, se concluye que cuando una variable aumenta, la otra tiende a aumentar, siendo

positiva.



Palabras Claves: factores motivacionales, factores extrinsecos, factores intrinsecos y

desempeifio laboral.

ABSTRACT

The present research consists of establishing the level of relationship between motivational
factors and the work performance of nursing staff in the hospitalization service of the
Hermilio Valdizan Hospital, 2021. The population consisted of 234 nursing staff from the
hospitalization service and the sample was represented by 147 nursing staff, between nursing
technicians and graduates; the methodology had a non-experimental, quantitative, cross-
sectional correlational design, a probabilistic sampling was carried out; the technique used
was the survey, whose instrument was the questionnaires: of motivational factors made up
of 24 items and work performance for 20 items, which were applied to nursing staff; whose
instruments had a Crombach Alpha reliability of 0.835 for motivational factors and 0.820 for
work performance; data were processed through the statistical software SPSS 25. Los
resultados que se obtuvieron evidenciaron que existe una relacion directa y significativa entre
la variable factores motivacionales y desempefio laboral, obteniendo un coeficiente de
correlacion Spearman de 0,605 con un valor p_0,005, lo cual corroboro la hipdtesis

planteada, se concluye que la relacion entre las variables es positiva.

Keywords: Motivational factors, intrinsic factors, extrinsic factors, job performance.



Introduccion

La motivacion es la principal impulsadora de la conducta humana, es un elemento
indispensable en la vida personal, familiar y profesional, pero cobra un especial valor en el
aspecto laboral ya que es ahi donde se aplica y se da mayor relevancia a la misma por ello es
necesario que el personal de enfermeria, se encuentre motivado para el desempefio de sus
funciones. El desempefio laboral del personal de enfermeria no solo esta determinado por el
perfil académico, es imprescindible reconocer la influencia del entorno social y cultural que
varia su interaccion en el campo laboral, lo cual condiciona el resultado del cuidado brindado,

ya que si existe una buena motivacion laboral esto genera una atencion integral de calidad.

En el capitulo I, se realizo el planteamiento del problema, la formulacion del
problema tanto general como especifica, los objetivos de la investigacion, su justificacion y
las limitaciones de la investigacion; y el capitulo II, estuvo conformado por el marco teérico,
donde se encuentran los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la formulacion

de las hipotesis, tanto general como especifica.

El capitulo III, tenemos la metodologia de la investigacion, su enfoque, el tipo y
disefio de investigacion, la poblacién, muestra y muestreo, la operacionalizacion de las
variables, técnicas e instrumento de recoleccion de datos, procesamiento y analisis de los
mismos, los aspectos éticos; y el capitulo IV, estuvo conformado por los resultados, el
analisis descriptivo, la prueba de hipotesis y la discusion de los resultados. Para finalizar en

el capitulo V, tenemos las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), refiere que es
importante la motivacion del personal, creando un ambiente de trabajo que no dafie la salud
fisica, ni mental del trabajador para asi alcanzar sus objetivos y metas tantos personales como
profesionales; “Un entorno de trabajo saludable, es el lugar donde todos trabajan unidos para
alcanzar una visién conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y comunidad. Esto
proporciona al personal condiciones fisicas psicoldgicas, sociales y organizacionales que

protegen y promueven la salud y la seguridad” (1).

La motivacional laboral, a nivel mundial es un asunto de gran transcendencia,
primordialmente en las instituciones hospitalarias; en el 2018 en su investigacion sobre
factores motivacionales, Mufioz en Espafia, concluyo que la motivacion tiene la aptitud
preservativa en relacion a los criterios sociales, teniendo como resultados: somatizacion,
desgaste y desequilibrio en el personal (2). Asimismo, refiere que ciertos factores que
motivan, estan vinculados a sentimientos relacionados con el desarrollo y el crecimiento del
individuo, como son los incentivos profesionales, la necesidad de autorrealizacion, la

responsabilidad en las actividades que realice en el trabajo de forma idonea (3).

En México, Enriquez (4) refiere en su articulo de motivacion y desempefio laboral de
los empleados de la vision, que entre mayor sea el grado de motivacién, mayor o mejor sera

el desempefio laboral de los trabajadores (4).



En Latinoamérica, en el 2018 Pefia, concluye que el trabajador motivado ofrecera una
destacada funcion, enriqueciendo la labor que realiza, alcanzando posteriormente sus metas

trazadas en favor de la institucion y personal (5).

Para Oliveros en el 2016 en Bogota, concluye que el personal asistencial, encuentra
diferentes intereses motivacionales, como autorrealizacion, dedicacion a la tarea, logros,
expectacion, deduciendo que generalmente el personal de enfermeria se estimula mediante

situaciones externas (6).

Por su parte en Colombia Chiavenato en el 2015, define la motivacion como un
proceso psicologico basico, junto con la percepcion, actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano, interactia con otros procesos mediadores y con el entorno; en cuanto al desempefio

laboral es situacional, depende de innumerables factores condicionantes (7).

Seglin Ordofiez en el 2016 en Ecuador, en su estudio crecimiento de la organizacion
y su prevalencia en el cumplimiento laboral, manifiesta: que la carencia de un lider y déficit
de las competencias técnico-practico del procesamiento, conlleva a desplegar vigilancias
inexactas del desempefio laboral del personal, evaluando de forma superficial e inadecuada

el trabajo desarrollado (8).

El Ministerio de Salud, sefiala que es significativo que el personal de salud que trabaja
en instituciones pertenecientes al estado, o ya sean privadas, se encuentren motivados para
conducir con éxito la institucion y asi, lograr alcanzar los objetivos trazados, se debe designar

profesionales muy animados a promover con su trabajo asistencial el bienestar tanto del



usuario como de la institucion en el que laboran, en el cual su desempefio marcara un ejemplo
positivo (9). Asimismo, Oliva, refiere que la motivacion y desempefio laboral del personal
que labora en el Hospital Victor Larco Herrera, manifiesta que el cumplimiento laboral y los
factores de motivacion, estan estrechamente vinculados de forma positiva, alcanzando una

labor eficaz y eficiente (10).

Para Moran en el 2015, refiere que la motivacion es una palabra que ha tenido mucha
importancia en la actualidad, la mayoria de los hospitales que pretenden una mejorara a escala
motivacional de su personal con el objetivo de mejorar su cumplimiento laboral, pretenderan
que las prestaciones que brindan sean de la mejor clase, asimismo, tienen mas posibilidades
de ser rentables, son sujetos que disfrutan de laborar en grupo, estan presto a asistir, reforzar,

cooperar, impulsar e influir positivamente en sus demas colegas (11).

En el 2015 en el Perti, Zavala manifiesta que la autonomia es la valoracion menor de
esta dimension para ejecutar el trabajo, siendo mayor la retroalimentacién; conocemos que
actualmente es la competitividad, en el cual las instituciones necesitan personal que se sienta
motivado con destrezas y habilidades para ejercer su labor; pero es evidente que la verdad es
otra, ya que las instituciones de salud cuentan con personal desorganizado, sometido a
directrices , teniendo un aumento de la obligacion laboral y falta de estimulos, conllevando

a la escasez de interés de concluir con su propdsito (12).

Por lo expuesto parrafos arriba considero importante realizar la investigacion titulada:
“Factores motivacionales y desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de

hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021”



1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

({Cual es el nivel de relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral
del personal de enfermeria en el servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217

1.2.2. Problemas especificos
(Cual es el nivel de relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital

Hermilio Valdizan, 2021?

(Cual es el nivel de relacién entre los factores motivacionales extrinsecos y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital

Hermilio Valdizan, 2021?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
“Determinar el nivel de relacion entre los factores motivacionales y el desempefio

laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion”.

1.3.2 Objetivos especificos
“Identificar el nivel de relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el

desempeifio laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion”.

“Identificar el nivel de relacion entre los factores motivacionales extrinsecos y el

desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion”.



1.4. Justificacion de la investigaciéon
1.4.1 Teoérica

Frederick Herzberg fundamenta el siguiente analisis, presentando la teoria sobre la
motivacion en el trabajo, el cual manifiesta que la persona se califica por dos modelos de
necesidades que perjudican de forma distinta su conducta, llamados “Factores
Motivacionales Intrinsecos y Factores Motivacionales Extrinsecos” , los cuales ejercen en
la realizacion de algunas funciones laborales y colaboran a mejorar la funcion del personal
de enfermeria, manteniendo una percepcion adecuada y positiva de su vocacion, los cuales

otorgaran ganancias para su labor (13).

1.4.2 Metodologica

El siguiente estudio permitié interpretar las variables en dimensiones, ¢ integrar la
operacionalizacion de los instrumentos validados y la matriz de consistencia , asimismo, las
conclusiones de esta investigacion se emplearan posteriormente para otros sucesos que

ayuden a enriquecer el cumplimiento laboral del personal de enfermeria.

También planted brindar solucion a las metas trazadas y exponer hipotesis conforme
al plan metodologico, los cuales se dirigen a brindar al hospital informacion actualizada a las
autoridades correspondientes, los jefes de servicios y personal de enfermeria, con la finalidad
de presentar un plan estratégico de mejora continua, considerando un programa de incentivos,
reconocimientos y estimulos, que mejoren el cumplimiento laboral y la motivacion del

personal en la clase de atencion que ofrece al usuario.



1.4.3 Practica

El estudio repercutio positivamente en la labor asistencial, porque brindd beneficios
para la institucion en estudio, en el cual, se mejord la autorrealizacion del personal de
enfermeria, fomentando su productividad, por lo tanto, se transformé en personal eficiente;

influyendo en su autopercepcion, asi fomentando el desarrollo de personas muy motivadas.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Temporal
El siguiente proyecto, estuvo planteado para realizarse en un término de 3 meses,

especificamente desde el mes de Julio hasta el mes de Diciembre del presente afio.

Espacial
El siguiente estudio se llevo a cabo, en el servicio de hospitalizacion que incluye 6
pabellones, del Hospital Hermilio Valdizan, ubicado en la Carretera Central km 3.5., en el

distrito de Santa Anita, Lima — Peru.

Recursos

Los residentes de estudio estuvieron constituidos por 234 personal de enfermeria,
entre ellos tenemos 145 licenciados de enfermeria y 89 técnicos de enfermeria, del servicio
de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, previa firma del consentimiento

informado.

En el siguiente proyecto se contd con los recursos materiales, econémicos y logisticos

para dicha investigacion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Calvo (2019), en su articulo de investigacion cuyo objetivo fue “Establecer la
asociacion entre la motivacion y el desemperio laboral”, realizo un estudio de tipo
descriptivo, los habitantes esta constituida por 103 personal de enfermeria, la variable
motivacion esta dando como resultado una mayor confiabilidad, en tanto, la indagacion sobre
la variable desempefio laboral consiguidé como producto la uniéon de los trabajadores,
deduciendo que evidentemente hay un 0,87 de reciprocidad, indicando que si se conserva un

vinculo igual en los recursos humanos (14).

Zans (2017), en su investigaciéon tuvo como objetivo “Describir el clima
organizacional e identificar el desemperio laboral”, la investigacion es descriptivo
explicativo con sentido cuantitativo; empleo como instrumento el cuestionario, el analisis y
la entrevista, llegando a la resolucion que la circunstancia de la organizacion presentes en la
FAREM es idonea e incidira de forma eficaz en el cumplimiento laboral del personal de la

universidad (15).

Ordoiiez (2015), realizo un estudio siendo su objetivo “Investigar el desarrollo
organizacional y la incidencia en el desempeiio laboral”, fueron un total 106 personal de
salud que estuvo conformada la poblacion, lograndose una muestra de 83 trabajadores. El
estudio fue de tipo exploratorio, correlacional, explicativo y descriptivo, recaudando los
datos a través de las encuestas. Se puede observar que en los resultados el Chi cuadrado fue

de 5,991 en la tabla; obteniendo 0.05 de nivel de confianza, negando la hipétesis nula con



54.09 porque es la menor y validando la hipétesis alterna, siendo la que confirma que el
adecuado crecimiento en las organizaciones favorece al cumplimiento laboral del personal.
Se deduce también que el déficit de liderazgo y competencia técnico-practico conlleva a
ejercer supervisiones erroneas, no adoptando instrumentos administrativos, estimando de

manera superflua el desempefio del personal (8, 16).

Segun Oliveros et al. (2015), realizo un estudio con el propdsito “Generar un perfil
motivacional del personal de enfermeria del hospital”, se ejecutd la encuesta sobre la
motivacion en el centro laboral, a 398 personal de salud; obteniendo diversos factores
motivacionales; siendo las mas comunes: dedicacion a las tareas y grupos de trabajo, la
autorrealizacion; y como de menor interés: expectacion y promocion, logros; deduciendo que
la mayor cantidad de personal de salud esta motivado principalmente por las circunstancias

externas (6, 17).

Enriquez (2014), ejecuto una investigacion, teniendo como finalidad “Determinar el

>

grado de motivacion y el nivel de desempeiio de los empleados”, manifiesta que el
desempefio del trabajador es un precedente sobre el nivel de motivacion del trabajador, su
tipo de estudio fue cuantitativo, correlacional, descriptivo y transaccional, fueron 164
integrantes de diversas instituciones como: Montemorelos, Vision Tabasco y Ensenada. Se
utilizaron los siguientes cuestionarios: para desempefio laboral de Cruz, y para factores
motivacionales de Quintanilla, se emple¢ el analisis de regresion lineal simple. Obteniéndose
en el producto un R2 modificada de 0.414 y un P equivalente a 0.00 que define la presencia

de un influjo positivo. lineal y significativo, por lo cual, se descarto la hipotesis nula. Formula

que la variable dependiente nivel de desempefio tiene una varianza en su nivel de motivacion



es de 41,1%. Conclusion: cuanto mejor es el nivel de motivacion, mejor es el desempeiio
laboral del personal de salud. Asimismo, refiere que fue de muy buena a excelente el nivel
de motivacion de los entrevistados, por lo tanto, fue de muy bueno a excelente su desempefio

laboral (4, 18).

Lucas et al. (2014), su articulo tiene por objetivo “Conocer el desempeiio de los
lideres de enfermeria, motivacion del personal que tiene a su cargo y la satisfaccion de los
usuarios por el servicio que reciben”, teniendo en cuenta los resultados podemos desarrollar
soluciones, en el cual se detallan estrategias para incentivar la motivacion del trabajador de
salud; asimismo, satisfacer las necesidades de los usuarios del Hospital “Divina
Providencia”, en San Lorenzo, provincia de Esmeraldas. Los resultados del estudio refieren
que la insatisfaccion de los usuarios es de 56% debido a la escasez de recursos e insumos,
existe un 87.5% de motivacion del personal de enfermeria en el desarrollo de sus actividades,
existe un desempefio medio de los jefes en enfermeria de 62,5%, como resultado a la escasa
preparacion en conocimientos como; coordinacion, gerencia, estrategias para motivar al
personal a cargo, ademas de la carencia de recursos que puedan proporcionar un optimo

desempefio de cada personal en su area de servicio correspondiente (19).

En su investigacion Espirilla (2020), cuyo objetivo “Identificar la relacion entre los
factores motivacionales y el desemperio laboral del personal de enfermeria”, los resultados
concluyen que los factores motivacionales se vinculan directamente con la ejecucion de sus
labores, obteniendo un factor de correlacion de 0.734 (Spearman), siendo el valor P de 0,005
lo cual proporciono la verificacion de la teoria propuesta; deduciendo que es positivo el

vinculo de las variables (20).
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Cancha et al. (2018), en su articulo el objetivo “Determinar los factores asociados
al desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria”, los factores motivacionales,
sociodemograficos y organizacionales son relevantes con el desempefio laboral del personal
de enfermeria, teniendo como resultados: factores sociodemograficos el 46% tienen entre 31-
35 aflos y el 8% son de 41-45 afios de edad; entre los factores organizacionales el 52% del
personal de enfermeria pertenecen al régimen CAS y el 48% son nombrados; en cuanto a los
factores motivacionales el 72% no cuentan con segunda especialidad, solo el 28% lo tienen.
Tenemos por conclusion: los factores motivacionales, sociodemograficos y organizacionales
estan ligados significativamente con el desempefio del personal de enfermeria; el valor P es

menor de 0,05 en las tres dimensiones (21).

Segin Sanchez (2018), en su investigacion tiene como finalidad “Determinar la
relacion que existe entre la motivacion y desemperio laboral de los trabajadores de la Red
salud Lima-Este metropolitana”; en su estudio utilizo el procedimiento correlacional y
descriptivo, de corte transversal; empleo la encuesta como instrumento para su investigacion,
concluyendo que a mayor motivacion mejor sera el desempefio laboral con un resultado de

91.1% (22).

Llagas (2015) su articulo cuya finalidad “Determinar la relacion de la motivacion y
el desemperio laboral de las enfermeras del servicio de neonatologia del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza”, la siguiente investigacion es de corte transversal, de disefio no
experimental, teniendo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional; se empled

como instrumento la encuesta y el cuestionario, concluyendo que la variable factores
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motivacionales presenta un vinculo positiva y directa con la variable desempefio laboral de

0.850 del personal de salud (23).

En su investigacion Serrano (2016), teniendo como finalidad “Determinar cudles
son los factores motivadores que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS”, el estudio tuvo un nivel de investigacion explicativo descriptivo, de tipo basica y
aplicada, con un disefio correlacional; se obtuvo la muestra de 104 personal de salud, cuyos
resultados se obtuvo un grado de libertad de 2 con una significancia de 0,05 ; aceptandose la
hipotesis alterna(Ha), donde refiere que los factores motivacionales contribuyen de manera
relevante en la productividad en el trabajo y declara que el personal de salud tienen exigencias

economicas, por lo tanto necesitan de estimulos de parte de la institucion (24).

Reynaga (2015), su estudio tiene por objetivo “Determinar la relacion entre la
motivacion y el desemperio laboral”, el disefio de estudio fue de tipo no experimental y
transaccional, el estudio es de disefio aplicada y de tipo correlacional, la muestra fue de 100
trabajadores cuya poblacion total fue de 458 personal de salud; se utilizé como instrumento
el cuestionario; el producto obtenido pertenece a la correlacion positiva de las variables de
investigacion obteniendo un valor de Rho Sperman 0,448, la significancia bilateral fue de
0,000 dando un valor de 0,05 de P; por lo tanto, se valida la hipdtesis alterna y rechaza la
hipétesis nula, conclusion: con 95% de confianza se puede decir que hay un vinculo estrecho

del desempefio laboral y los factores motivacionales del trabajador en la institucion (25).
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2.2. Bases tedricas
Factores Motivacionales

Seglin Chiavenato en el 2009 refiere “La motivacion es un proceso basico, junto con
la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interactiia con otros procesos
mediadores y en el entorno, Como sucede con los procesos cognitivos, la motivacion no se
puede visualizar, es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el

comportamiento humano” (26 p. 236).

En el 2009 Naranjo sostiene “La motivacion es un constructo tedrico hipotético que
designa un proceso complejo que causa la conducta, en las cuales intervienen multiples
variables como las bioldgicas y adquiridas, que influyen en la activacion, direccionalidad,
intensidad y coordinacién del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas”

Q7).

Reeve en el 2003, citado por Herrera en el 2009 manifiesta “Motivo es un término
muy general que se usa para identificar procesos que le dan energia y direccion al

comportamiento; su origen puede ser interno o externo” (28 p. 17).

Segin Colan , refiere “el personal de enfermeria estara motivado si interactiia
positivamente con una situacion de estimulo, de lo contrario obtendra descontento y
frustracion, invadida de una enorme desmotivacion; para evitarlo es necesario no solo una
dosis de fuerza de voluntad sino también que las autoridades estén atentos a estos detalles y
,mejoren el clima laboral , para asi lograr que el personal motivado , sea capaz de llegar a

apasionarse en su trabajo, lo cual conlleve a realizar un buen desempeiio laboral” (29).
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Para Herzberg en su teoria existen dos dimensiones, segin lo citado por Flores
manifiesta que los eventos en beneficio estan directamente relacionados con los agentes de
motivacion en afinidad a la funcion interna; y los eventos relacionados a componentes
higiénicos se manifiesta en la funcion externa, concluyendo que los factores motivacionales
son el principio de la complacencia, en tanto, los factores higiénicos son los promotores del

desavenido del personal de salud (30).

Existen 2 grupos basicos de motivadores:

Factores Motivacionales Intrinsecos

De acuerdo con Herzberg, segun lo citado por Hernandez (30) manifiesta “los factores
motivacionales intrinsecos son los que en realidad motivan a la persona, ya que son capaces
de proporcionar satisfaccion psicoldgica y emocional, por lo tanto, son estos factores los que

producen resultados duraderos de satisfaccion”.

Seglin lo citado por Herzberg, segun Peiro et al. (31) planteo “el factor motivacional
intrinseco como el trabajo en si mismo, es la labor que realizan las personas con el objetivo
para conseguir las metas planteadas, mediante un intermediario esto con el fin de adquirir
diferentes actividades laborales y con el fin de enriquecer el aprendizaje, de tal forma que

cada uno aprende a ser consciente de si mismo, para conocer a otros”

Segin Herzberg (32), existen dos factores motivacionales: los intrinsecos que
conllevan al agrado en el centro laboral, son independientes e internos de cada persona; entre

sus indicadores tenemos:

14



El trabajo en si mismo: se relaciona con autoevaluarnos, autocorregirnos y autodescrubirnos
es decir la valoracion de si mismo (32).

El desarrollo personal: emana de las interacciones a nivel individual y grupal, permite al
individuo desarrollar habilidades y destrezas para vincularse con otros, tomar decisiones, con
la finalidad de crecer personalmente (32).

El desarrollo profesional: es el procedimiento por el cual los individuos prosperan mediante
un orden de fases determinadas por diferentes trabajos de crecimiento, desarrollo y vinculos
profesionales (32).

La responsabilidad: es un mérito que hace alusion a aquel individuo que con determinacion
conscientemente, decide y afronta los resultados de sus actos, presto a rendir cuentas de ellos
(32).

El reconocimiento: esta inmersa la exigencia de que las demas personas acepten y distingan
en el individuo sus competencias, rasgos y merezca el justo respeto por parte de las demas
(32).

Logro: es conseguir o alcanzar lo que se desea, resaltan las capacidades, competencias,

habilidades y aptitudes de la persona.

Factores Motivacionales Extrinsecos

De acuerdo con Herzberg en 1959, segun lo citado en Arbaiza (33), “los factores
intrinsecos estan relacionados con la insatisfaccion, estos factores son externos y son
relacionados a las necesidades primarias, se ve reflejado en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan condiciones donde desempefian su labor, estas condiciones son

administrativas y decididas por la institucion; estos factores estan fuera del control personal”.
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Segun Leiva en el 2014 (34), sostuvo que “los factores que intervienen en la
motivacion laboral del personal de enfermeria, pues se localizan en el ambiente que rodean

a las personas y abarca las condiciones en que se desempefia en su trabajo”.

Para Herzberg, segiin lo citado por Hernandez en el 2011 (35), los factores
motivacionales extrinsecos se encuentran fuera del control de la persona, como son premios
o recompensas al realizar una determinada labor; los cuales favorecen o disminuyen la

motivacion. Indicadores:

La supervision adecuada: es el desarrollo metddico de inspeccion, seguimiento, consejeria y
recomendacion al personal; con el objetivo de mejorar el rendimiento del trabajador,
haciéndola competitiva asegurando que las prestaciones sean de mejor calidad (35).

Las condiciones de trabajo: la OIT en el 2014 (36), refiere que “las condiciones de trabajo
generan riesgos para la seguridad y salud del trabajador, como son las condiciones fisicas
en que se realiza el trabajo, las condiciones ambientales y las condiciones organizativas”.
La seguridad laboral: consiste en prever el peligro en el lugar de trabajo, consiste en disminuir
o descartar los riesgos que puedan suscitarse en la persona durante su desempefio laboral
(36).

Las relaciones interpersonales: son interacciones entre dos 0 mas personas, generan
emociones tanto positivas o negativas (37).

Status: la Real Academia Espanola en el 2014 (38) la define “Posicion que una persona ocupa
en la sociedad o dentro de un grupo social”.

Salario: es la retribucion que obtiene el individuo por entregar al empresario sus derechos

correspondientes a la funcion que ejerce; es un costo al trabajo que ejecuta (39).
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En el Pertl, existe una serie de factores comunes, que indican una carencia ocasionado
por la falta de motivacion del personal, comprende inadecuados vinculos interpersonales,
condiciones de estrés por la escasez de material clinico y equipos en los hospitales, carga
laboral, insuficientes capacitaciones, falta de reconocimiento al personal por sus labores y

bajas remuneraciones, etc.

Desempeiio Laboral
Seglin Arias en 1999 (40) “el desempefio laboral, se definira en primer lugar el verbo
desempeiiar, que quiere decir cumplir las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u

oficio, actuar, trabajar, dedicarse a una actividad satisfactoriamente”.

Para Chiavenato en el 2000 (41 p.313) refiere que “el desempefio se evidencia
mediante el comportamiento del trabajador en la busqueda de objetivos trazados, esto
constituye la estrategia individual para lograr su meta”. Dice Flores en el 2008 (42 p. 89) “las
caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se desea que una persona aplique y desarrolle en su trabajo”.

De acuerdo con Salas en el 2011 (43) “el desempefio laboral es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos trazados, esto constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”.

Seglin Robbins (44) dice “el desempeno laboral es la mencion de resultados, por
consiguiente, para premiar a los integrantes de una organizacion se requiere un criterio

aceptado para definir su desempefio”.
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Afiorga et al. (45), refiere “Los profesionales de enfermeria poseen variedad de
funciones, a partir de su formacion inicial, asi, se describen funciones asistenciales, docentes,
investigativas y administrativas, son profesionales de salud, que cumplen una tarea concreta,
una responsabilidad social asignada y asumida por un tiempo indeterminado, que en el caso
de estos profesionales se encargan del cuidado de los enfermos. La experiencia que poseen

es la que se origina en su formacion”.

Por su parte Urbina (46) manifiesta: “El desempefio profesional es el comportamiento
o conducta real del trabajador para desarrollar competentemente sus deberes u obligaciones
inherentes a un puesto de trabajo, es lo que en realidad hacen o lo que sabe hacer; esto
comprende la peripecia técnica, la preparacion técnica mas la experiencia acumulada,
eficacia en decisiones, destreza en la ejecucion de procedimientos y buenas relaciones

interpersonales, entre otros”.

Salas (47) enuncia que “El desempefio profesional es un proceso continuo de
evaluacion de la calidad de la atencion en salud, que rompe los marcos puramente
académicos, y la vincula con responsabilidad y el compromiso social, como respuestas a las
necesidades de la poblacion; en un proceso activo y participativo de problematizacion
constante, que dirige las acciones a desarrollar en los procesos permanentes de superacion

profesional”.

De otro lado Herzberg en el 2010 (48), define al desempefio en el trabajo como “la
capacidad y calidad de trabajo de los empleados de una institucion, con el objetivo de

alcanzar sus metas”, entre los indicadores tenemos:
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Logro de metas: es la cantidad de bienes producidos, el cual se divide con la cantidad de
recursos utilizados para generar dicha utilidad (48).

Competencias: es el comportamiento manifiesto, observable y medible directamente, que la
persona muestra en el desempefio competente de las funciones de un puesto de trabajo (48).
Rasgos de personalidad: es el conglomerado de expresiones, costumbres, habitos,
comportamientos fundamentados en la parte emocional del ser humano; pueden ser
sentimientos positivos o negativos, que repercuten en el ser humano, modificando su

comportamiento (48).

En los paises extranjeros valoran y reconocen el desempefio del personal de
enfermeria, disfrutan de sus beneficios laborales, por lo tanto, realizan su labor en el trabajo

con empatia, ya que reciben un buen sueldo, con mas oportunidades y mejor calidad de vida.

2.3. Formulacién de hipotesis
2.3.1. Hipotesis general

Ha: “Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217
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2.3.2. Hipdtesis especificas
Ha: “Existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio
laboral con el personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio

Valdizan, 2021”.

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio

Valdizan, 2021”.

Ha: “Existe relacion entre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio
laboral con el personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio

Valdizan, 2021”.

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio

Valdizan, 2021”.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Método de investigacion
El método de investigacion del siguiente proyecto fue hipotético-deductivo, este
método parte de una hipétesis la cual se busca falsear o refutar, permitiendo obtener
conclusiones las cuales fueron confrontada con los hechos; cuya finalidad fue incrementar

y/o proponer nuevas teorias, basandose en conocimientos actuales (49).

3.2. Enfoque investigativo

El presente proyecto fue de tipo cuantitativo, y los resultados adquiridos se
procesaron matematicamente, y el producto se presentaron en porcentajes, es decir los datos
que se recolectaron estuvieron conformados por un procedimiento estadistico, ya que las

variables se expresaron numéricamente (50).

3.3. Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, se enfoca en identificar a
través del conocimiento cientifico, los medios por los cuales se puede contribuir a solucionar
una necesidad reconocida, practica y especifica; permitiendo cambiar los factores

motivacionales, por lo tanto, modificar el desempefio laboral del personal de salud (51).

3.4. Diseiio de la investigacion

El presente estudio fue de tipo correlacional, de disefio no experimental, esto quiere
decir que primero se describen las variables a estimar que son: factores motivacionales y
desempeifio laboral, luego se ejecutaran la correlacion para delimitar cual es el rango de

relacion de las variables (52).
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La investigacion fue de corte transversal, “puesto que reunen los datos en un
determinado momento con la finalidad de describir las variables y analizar su incidencia en

un tiempo determinado” (52).
El estudio presento el siguiente diagrama:

Figura 1: Diagrama de disefio de investigacion.
Vx

.
:

E: Muestra del estudio

Vx. Factores motivacionales (V.1.)

Vy. Desempefio laboral (V.D.)

A: Asociacion de las variables.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Seglin Canales et al. en el 1998, manifiesta: “se denomina poblacion a la totalidad de
individuos o elementos, de los cuales pueden presentarse determinadas caracteristicas

susceptibles para ser estudiadas” (53, p.145).
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Gomez en el 2016, refiere: “la poblaciéon es un conjunto de personas u objetos
investigados, también es 1lamado universo, constituyéndose asi cada uno de los integrantes

de la poblacion que son investigados como unidad de analisis” (54).

El proyecto de investigacion, tuvo una poblacion de 234 personal de enfermeria, entre

los que tenemos 89 Licenciados y 145 Técnicos, que laboran en los servicios del hospital.

El Departamento de Enfermeria estuvo conformado por una jefa enfermera y dos
supervisoras, teniendo a su cargo 234 personal entre Técnicos de Enfermeria (145) y
Licenciados de Enfermeria (89), cumpliendo con un horario laboral es de 7:30 am-19:30 pm
(Guardia Diurna) y de 19:30 pm-7:30 am (Guardia Nocturna), con tres dias de descanso;

dicho personal estuvo rotando en diversos servicios del nosocomio.

Muestra

La muestra fue de tipo probabilistica, que consistio en analizar y estudiar los grupos
especificos de una poblacion, usando la seleccion aleatoria, cuya caracteristica principal fue

que todos los elementos tengan las mismas caracteristicas para ser elegidos (55, p.237).

La muestra estuvo definida como un subconjunto de la poblacion, se aplico al
personal de enfermeria, tanto, licenciados como técnicos que trabajaban en los servicios de

hospitalizacion, lo cual fue nuestra poblacion muestral.

Para hallar el tamafio de la muestra se utiliz6 la siguiente formula:

_ Z2.p.q.N
"TIN-1)E2+7Z2.p.4q
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Donde:

N: 234 =Total del personal de enfermeria

p: 0,5 = Probabilidad de personal de enfermeria motivados

q: 0,5 = Probabilidad de personal de enfermeria no motivados
E: 0,05=Intervalo bajo los que se consideran q (+-5%)

Z: 1,96= Nivel de confianza de 95%

~ (1,96)2 * 0,5 * 0,5 * 234
T (234 —1) % (0,05)2 + (1,96)2 % 0,5 % 0,5

n =147

Muestreo

El muestreo aleatorio simple, segun Carrasco refiere que todos los integrantes de la
poblacion tienen las mismas posibilidades de ser seleccionados para ser fraccion de la

muestra (57, p. 241).

La seleccion se realizo a través del muestreo aleatorio simple, teniendo un total de
147 personal de enfermeria que laboral en los servicios de hospitalizacién del Hospital

Hermilio Valdizan.
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3.6. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Factores motivacionales

Definicion Operacional: estd vinculado con la informacion facilitada que trabaja en
el servicio de hospitalizacién, sobre la dimensién intrinseca tenemos los siguientes
indicadores: “trabajo en si mismo, desarrollo personal, reconocimiento de logros, desarrollo
profesional, responsabilidad” ; y en la dimension extrinseca tenemos los siguientes
indicadores: ““ supervision adecuada, condiciones de trabajo, seguridad laboral, relaciones
interpersonales, salario, reglamentos institucionales, status”. Siendo el criterio de calificacion
5,4,3,,2y 1 que corresponde a la escala de Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi Nunca y

Nunca, respectivamente.

Tabla 1. Matriz operacional de la variable 1
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Dimensiones Indicadores Escala de Escala
Medicion Valorativa
(Niveles 0
rangos)
Intrinseco “Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo”. Nominal Siempre

(satisfaccion en el

cargo)

“Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y disposicion de ayuda a los
demas”.

“Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales”.

“El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas empatico”.

“La labor bien realizada es reconocida por la institucion”.

“La institucion valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi trabajo”.
“El servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel
profesional”.

“En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el

desarrollo de mis habilidades”.
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Extrinseco

(contexto del cargo)

“Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad”.
“Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesion en la institucion”.

“Mis superiores son personas justas, competentes, con opinioén objetiva”.

. “Siento que mis supervisores facilitan una buena relaciéon entre el equipo de

trabajo”.

. “En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion, ventilacién, ambientes y

equipo son adecuados”.

. “En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la ley de

trabajo del enfermero”

. “Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los riesgos al que se expone

el personal de enfermeria”

. “Se promociona la salud ocupacional dentro de mi institucion”.

. “Siento que mis superiores mantienen una comunicacion asertiva conmigo y mis

compaiieros”.
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. “En mi trabajo el dialogo con mis pares se basa en un clima de respeto y
serenidad”.

. “Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas”.

. “La institucion reconoce mis horas extras con una paga justa”.

. “En mi trabajo las politicas generales que se adoptan, se ejecutan respetando el
derecho de los trabajadores”.

. “En mi institucién se cumple con la asignacion de funciones acorde con el MOF
del personal de enfermeria”.
“El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional”.

. “La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio”.

Variable 2: Desempeiio Laboral

Definicion Operacional: estd vinculado con la informacién facilitada por el personal de enfermeria del 4rea de
hospitalizacion, sobre las siguientes dimensiones: logro de Metas el cual cuenta con los siguientes indicadores: eficacia, eficiencia,
efectividad; Competencias que a su vez tiene como indicadores: “habilidades y destrezas, compromiso con objetivos y metas

institucionales, responsabilidad e iniciativa”; y por ultimo Rasgos de personalidad cuyos indicadores son: sociabilidad, autocontrol.
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Siendo el criterio de calificacion 5, 4, 3, ,2 y 1 que corresponde a la escala de Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi Nunca y

Nunca, respectivamente.

Tabla 2. Matriz operacional de la variable 2

Dimensiones Indicadores Escala de Escala
Medicion Valorativa
(Niveles 0
Rangos)
Logro de Metas “Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que Nominal Siempre

brindo a los pacientes”.

“Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
servicio”.

“Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los tiempos establecidos por la

jefatura”.
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Competencias

“Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que se presenten en el
servicio”.

“Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad laboral”.

“Hago uso eficiente de los recursos para desempeiiar las tareas”.

“Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales dentro del
servicio”.

“El cargo que ocupo actualmente me permite desarrollar satisfactoriamente mis
competencias y habilidades”.

“Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de
trabajo en el servicio”.

“Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones utiles para
el servicio”.

“Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de posgrado”

“Planifico con facilidad las actividades del servicio”.
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Rasgo

personalidad

de

. “Realizo las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones

asignadas al puesto laboral”.

“Me comprometo para lograr altos niveles de desempefio laboral en el servicio”.

. “Colaboro amablemente con mis compaiieros de trabajo en el servicio”.

. “Las relaciones interpersonales positivas con mis compafieros hacen que

funcionen como un equipo bien integrado”.

. “Desarrollo relaciones armoénicas, eficaces y constructivas con los superiores y

los pacientes del servicio”.

. “Estoy dispuesto aceptar criticas de mis compaiieros”.

. “Las relaciones con mis compaiieros de servicio tienden a ser distantes y

reservadas”.

. “Me considero prudente y mantengo buenos modales con mis compafieros”.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.7.1. Técnica

Diaz (58), refiere “la encuesta es la biisqueda de la informacion sistematicamente,
que se realizara con la finalidad de obtener datos que sean objetos de investigacion, para
luego reunirlos y conseguir datos agregados durante la evaluacion”, la encuesta se utilizo

como la técnica de recoleccion de los datos en el siguiente estudio.

3.7.2. Descripcion

Seglin Hernandez et al. (59) “La escala Likert consiste en un conjunto de preguntas
expresado en forma de afirmaciones o negaciones, ante el cual la persona expresard su
eleccion en una de las categorias de la escala asignada con un valor, obteniendo un puntaje
por cada enunciado dando como total la suma de todas ellas”; para los instrumentos de las

dos variables: Desempeiio Laboral y Factores Motivacionales, se utilizo la escala tipo Likert.

El cuestionario se realizd en 2 secciones:

La primera seccion fue para reconocer los datos sociodemograficos.

La segunda seccion, vinculada con las variables de estudio: Factores motivacionales
y Desempeiio laboral, cada item con sus respectivas preguntas, con 5 alternativas de
respuestas: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1), para que el

entrevistado llene por si solo.
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Tabla 3. Ficha técnica-Variable 1: Factores Motivacionales

Nombre Factores motivacionales

Autor Melani Campos Huarez

Lugar de Servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan
Aplicacion

Instrumento Escala tipo Lickert

Tiempo de

duracion 15 mint.

Sujetos de Todo el personal de enfermeria que labora en los servicios de
Aplicacion hospitalizacion.

Descripcion del La escala consta de 24 items sobre factores motivacionales
Instrumento

Validacion Juicio de expertos.

Tabla 4. Puntuacion Variable Factores Motivacionales

ESCALA ALTO MEDIO BAJO
Factores (120 - 86) 85-171) (70 —24)
Motivacionales

Factores

Motivacionales (50-42) (41 -34) (33-10)
Intrinsecos
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Factores
Motivacionales (70 — 46) (45-36) (35-14)

Extrinsecos

Tabla 5. Ficha técnica-Variable 2: Desempefio laboral

Nombre Desempeiio laboral

Autor Melani Campos Huarez

Lugar de Servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan
Aplicacion

Instrumento Escala tipo Lickert

Tiempo de 10 mint.

duracion

Sujetos de Todo el personal de enfermeria que labora en el servicio de
Aplicacién hospitalizacion.

Descripcion del La escala consta de 20 items sobre desempefio laboral.
Instrumento

Validacién Juicio de expertos.
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Tabla 6. Puntuacion Variable Desempefio Laboral

Desempeiio Logro de Rasgos de Competencias
ESCALA Laboral Metas personalidad
Alto 100-81 35-29 30-27 35-27
Medio 80-72 28-26 26-23 26-23
Bajo 71-20 25-7 22-6 22-6

3.7.3. Validacion
En 1988, Anastasi et al., descrito por Bernal manifiesta “La validez tiene que ver con

lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace” (60, p. 246).

El presente instrumento fue validado en el trabajo de investigacion de la Lic. Melani
Campos Huarez, en su tesis para optar el grado académico de Magister en Gestion de los
Servicios de Salud, en el cual realizo la validez del cuestionario mediante el juicio de
expertos, los cuales evaluaron las siguientes condiciones; congruencia, pertenencia del
contenido de las preguntas y redaccion. El juicio de experto estuvo conformado por doctores
y maestros, quienes teniendo en cuenta los criterios de claridad, relevancia y pertinencia,

evaluaran la validez de los instrumentos (61).

Calcularon el indice de validez contando los acuerdos para luego dividir el valor entre
el nimero se items; el resultado obtenido tendra que ser mayor a 0,70; el presente
cuestionario tuvo un indice de validez de 0.83; los productos de la validez contienen el indice

de validez y las observaciones mas importantes hechas por los jueces (62).
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Tabla 7. Validez de contenido del instrumento Factores Motivacionales y Desempeiio

Laboral
Aspectos de Dra. Ponce Yactayo Mg. De la Cruz Mg. Paredes
validacion Dora Salazar Margot Chuquillanqui Magaly
Claridad Si Si Si
Pertinencia Si Si Si
Relevancia Si Si Si

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

3.7. 4 Confiabilidad

Segun Bernal manifiesta que “La confiabilidad se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en distintas
ocasiones con los cuestionarios, es decir, el instrumento arroja medidas congruentes de una

medicién a las siguientes” (63).

La confiabilidad se determind a través de la prueba piloto a treinta (30) personal de
enfermeria cuya peculiaridad sera similar a la poblacion de investigacion, en este caso al
personal de enfermeria entre licenciados y técnicos de los servicios de consultorios externos
de adulto y gerente, de psiquiatria infantil, DAMOC, emergencia, sala de observacion,
promocion de la salud, COE, departamento de familia); las herramientas de recopilacion de
notas que mostraron preguntas de alternativas politomicas, seran calculadas mediante el
coeficiente Alfa de Crombach con la finalidad de definir coherencia interior, examinando la

correlacion media de cada pregunta con las demés que componen dichas herramientas; los
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resultados se analizaron a través del Alfa de Crombach, usada para preguntas con multiples
alternativas, mediante la siguiente formula (64):
k YV

“roI\l T

a

Estadisticos de fiabilidad (Alpha de Cronbach)

Los instrumentos obtuvieron una confiablidad de 0.835 y 0.820 respectivamente para

factores motivacionales (24 items) y desempefio laboral (20 items).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Mediante la encuesta se obtuvieron los datos, para la composicion del plan y otros
documentos se emplearon el programa Word, explicando “cual es la relacion que existe entre
los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal de enfermeria que trabaja en

los diversos servicios”.

Se utilizo el programa Excel para la produccion de la base de datos, los graficos y las
tablas de frecuencias, De igual manera se calculara el tamafio de muestra por medio de este

programa (acondicionado por el grupo Fisterra).

El registro estadistico, tanto descriptiva en los graficos y/o tablas de frecuencia, y
porcentaje como inferencial estadistica no paramétrica Rho Spaerman para su estudio e
interpretacion respectivamente basandose en el marco tedrico, se ejecutara mediante el

programa estadistico SPSS que es estadistico para usar relacion.
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3.9. Aspectos éticos

El siguiente estudio se circunscribié en las leyes nacionales e internacionales
referentes a las investigaciones en personas, asimismo, los preceptos actualizados en
bioseguridad; se describieron y enviaron los informes que sean necesarios a todos los

establecimientos comprometidos en la seleccion de datos.

A continuacion, se realiz6 el procedimiento metodologico que mejor se acondicione
a la coyuntura de la investigacion, se utilizo una herramienta de recopilacion de datos con

validacion y confiablidad idonea para conseguir las metas trazadas.

De los integrantes de la investigacion, se ratificO su anonimato, tanto como
informacion personal segtin la Ley 29733 “Ley de proteccion de datos personales” se otorgd
al personal de enfermeria el consentimiento informado para que dejen conocimiento de su
participacion voluntaria, en dicho documento estuvieron la finalidad y procedimientos del

estudio (64).

Beauchamp y Childress (65) considera cuatros principios éticos del ser humano que

son:

Principio de autonomia manifiesta la disposicion que uno mismo tiene en asumir
reglas y normas, sin coacciones externas e internas, es de aspecto obligatorio y tiene que
considerarse como una ley, salvo que se den en circunstancias que los individuos no puedan
tomar decisiones por presentar alguna autonomia disminuida como: individuos con dafio
cerebral, problemas de salud mental, etc; en esos casos, deberd de ser justificada. El

consentimiento informado es la mejor declaracion de autonomia, estableciendo un deber del
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doctor y un derecho del usuario, siendo las prioridades e intereses del usuario fundamentales

(65).

Principio de beneficencia es el compromiso de proceder en provecho de otro,
fomentando sus intereses y eliminando convencionalismo, el impedimento al examinar este
principio es que desaprueba la idea del usuario, siendo el mismo el perjudicado por la
situacion, excluyéndolo de su juicio debido a su escaso entendimiento medico; asimismo, las
predilecciones personales tanto del médico como el usuario pueden discrepar entre lo que es
beneficio o perjuicio. Por lo tanto, es dificil amparar la preponderancia de este principio,

pudiendo quedar de lado los principios como la autonomia y/o la justicia (65).

Principio de no maleficencia Inhibirse premeditadamente de ejecutar actividades
que puedan provocar algtin perjuicio o lesion a otro; es una obligacion ética legitimo de todas
las personas, no solamente a nivel del personal de salud, sino en todos los aspectos de la vida

diaria (65).

Principio de justicia es relacionarse con todas las personas, con la finalidad de
mermar las posiciones de diferencias ya sea social, cultural, ideoldgica, economica, etc.; este
principio puede desplegarse en un principio formal que se refiere a tratar a todos por igual

(65).

El siguiente proyecto se envid al comité de ética de la Universidad Privada Norbert
Wiener y del Hospital Hermilio Valdizan, asimismo, se pasé por el programa TURNITIN

para verificar el porcentaje de similitud, que para dicha institucion debe ser menor del 20%.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

Factores Motivacionales

100%
o
80% 64%
60%

40%
2.

- = -

0%
BAJO MEDIO ALTO
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Grafico 1. Factores Motivacionales del personal de enfermeria del servicio de

hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021

Desempefio Laboral

100%
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54%
60%

39%
40%

20%
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Grifico 2. Desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del

Hospital Hermilio Valdizan, 2021
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Grifico 3. Factores motivacionales en el desempefio laboral del personal de enfermeria del

servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan 2021
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Grifico 4. Factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral del personal de

enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan 2021
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Grifico 5. Factores motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral del personal de

enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan 2021

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados
En el grafico 1 de los factores motivacionales del personal de enfermeria en el servicio
de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, se puede observar que el 64%(94) tiene

un factor motivacional medio, el 24% (35) un factor alto y el 12% (18) un factor bajo.

En el grafico 2, se puede observar el desempefio laboral del personal de enfermeria
del servicio de hospitalizaciéon del Hospital Hermilio Valdizan; donde el 54% (79) su

desempeifio es regular, el 39% (58) es eficiente, y el 7% (10) es deficiente.

En el grafico 3, el personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital
Hermilio Valdizan, se puede observar que, si se tiene un factor motivacional bajo, el

desempefio laboral serd deficiente de 6% (08); mientras tanto, los que tienen un factor
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motivacional medio tendran un desempefio laboral regular de 40% (59); y aquellos que tienen

un factor motivacional alto tendran un desempefio laboral eficiente de 17% (25).

En el grafico 4, el personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital
Hermilio Valdizan se puede observar que, si tienen un factor motivacional intrinseco bajo, el
desempefio laboral sera deficiente de 3% (04); mientras tanto, los que tienen un factor
motivacional medio tendran un desempefio laboral regular de 35% (51); y aquellos que tienen

un factor motivacional alto tienen un desempeifio laboral eficiente de 13%(20).

En el grafico 5, el personal que presenta un factor motivacional extrinseco bajo, su
desempefio laboral sera deficiente de 6% (09); en cambio el personal que tiene un factor
motivacional medio tendra un desempefio laboral regular de 38% (55); y aquellos que tienen

un factor motivacional alto tendran un desempefio laboral eficiente de 13%(20).

4.1.2. Prueba de hipétesis

4.1.2.1. Prueba de Hipotesis General

e Planteamiento de hipotesis

Ha: “Existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio laboral del
personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio laboral del
personal del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio

Valdizan, 2021”.
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e Nivel de significancia o= 0,05 = 5% de margen maximo de error.

e Regla decision: p > o — se acepta la hip6tesis nula Ho

p < a — se rechaza la hip6tesis nula Ho

e Prueba Estadistica:

Factores Motivacionales y Valor Sig. N de casos
Desempefio Laboral (Unilateral) Validos
Rho de Spearman 0,605 0,000 147

e Conclusion: Dado que existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio
laboral el valor de la prueba (Rho=605%**) nos indica un grado de relacion moderada

directa, entendiéndose que cuando una de las variables mejora la otra también.

4.1.2.2. Prueba de Hipétesis especificas 1

e Planteamiento de hipotesis

Ha: “Existe relacion entre los factores motivacionales intrinseco y desempeiio laboral
del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217,

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales intrinseco y desempefio
laboral del personal del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital

Hermilio Valdizan, 2021”.

e “Nivel de significancia a= 0,05 = 5% de margen maximo de error”.
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e “Regla decision: p > o — se acepta la hipotesis nula Ho”

“p <o — se rechaza la hipdtesis nula Ho”

e Prueba Estadistica:

Factores Motivacionales intrinsecos Valor Sig. N de casos
y Desempefio Laboral (Unilateral) Validos
Rho de Spearman 0,640 0,000 147

e Conclusion: Dado que existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio
laboral el valor de la prueba (Rho=640**) nos indica un grado de relaciéon moderada

directa, entendiéndose que cuando una de las variables mejora la otra también.

4.1.2.3. Prueba de Hipotesis especificas 2

e Planteamiento de hipotesis

Ha:” Existe relacion entre los factores motivacionales extrinseco y desempefio laboral
del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,

20217,

Ho: “No existe relacion entre los factores motivacionales extrinseco y desempefio
laboral del personal del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del Hospital

Hermilio Valdizan, 2021”.

e “Nivel de significancia a= 0,05 = 5% de margen maximo de error”.

e “Regla decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho”
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“p < a — se rechaza la hipdtesis nula Ho”

e Prueba Estadistica:

Factores Motivacionales extrinsecos Valor Sig. N de casos
y Desempeiio Laboral (Unilateral) Validos
Rho de Spearman 0,588 0,000 147

e Conclusion: Dado que existe relacion entre los factores motivacionales y desempefio
laboral el valor de la prueba (Rho=588**) nos indica un grado de relacion moderada

directa, entendiéndose que cuando una de las variables mejora la otra también.
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4.1.3. Discusién de resultados

En el siguiente trabajo de investigacion, después de analizar los resultados y realizar
la contrastacion de las hipotesis, mediante el cual dice que “Existe relacion entre los factores
motivacionales y el desempeflo laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan”, se discute los siguientes resultados, “que el
personal que presenta un factor motivacional bajo tiene un desempefio laboral deficiente de
6% (08); mientras que los que tienen un factor motivacional medio tienen un desempeiio
laboral regular de 40% (59); y aquellos que cuentan con un factor motivacional alto tienen
un desempeflo laboral eficiente de 17% (25)”; sefialando que a mayor niveles de motivacion
mejor desempefio laboral; el cual es similar al estudio realizado por Enriquez (2014), donde
manifiesta en sus resultados que “existe una influencia lineal positiva y significativa entre
los factores de motivacion y el desempefio laboral, concluyendo que entre mayor sea el grado
de motivacion , mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores; ademas refiere que el
grado de motivacion de los encuestados fue de buena a excelente, y el desempefio laboral
entre muy bueno y excelente”. Asi mismo, Sanchez (2017) en su investigacion que tiene
como finalidad “Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Lima-Este Metropolitana”, manifiesta que a mayor
motivacion existe un mayor desempefio, Llagas (2017) en su investigacion al personal de
enfermeria, “en el servicio de neonatologia, concluye que la variable motivacion tiene una

relacion directa y positiva con la variable desempeiio laboral”.
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En los resultados de la Hipotesis Especifica 1, “Existe relacion entre los factores
motivacionales intrinsecos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan”, se evidencia que “el personal que presenta
un factor motivacional intrinseco bajo tienen un desempefio laboral deficiente de 3% (04);
mientras los que tienen un factor motivacional medio tienen un desempefio regular de 35%
(51); y los que cuentan con un factor motivacional alto tienen un desempefio laboral eficiente
de 13% (20)”; Serrano (2016), en su investigacion concluye que” los factores motivacionales
repercuten de manera significativa en el rendimiento laboral, ademas refiere que la
motivacion intrinseca y extrinseca repercute de manera significativa en el desempefio de los
trabajadores”. Asi mismo, Pacheco (2018), en su investigacion” Factores motivacionales
extrinsecos e intrinsecos que influyen en el desempefio laboral”, refiere que cuando se tiene
una buena motivacion existe una mejora en los recursos humanos, obteniéndose resultados
optimos tanto para el personal como para la institucion. Robaldino (2013) refiere que, “si la
motivacion no se satisface en su totalidad, los trabajadores se veran afectados con problemas
fisiologicos, familiares y sociales, imposibilitando asi el desempefio laboral de alta calidad,
con un bajo indice de la planificacion de actividades, en la organizacion de materiales y logro
de metas, dado que la motivacion brindada es muy escasa y no es la adecuada”.

Tenemos en la Hipotesis Especifica 2, “Existe relacion entre los factores
motivacionales extrinsecos y desempefo laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacién del Hospital Hermilio Valdizan”, que el personal de enfermeria cuenta con
“un factor motivacional bajo tiene un desempefio laboral deficiente de 6% (09), aquellos que
tienen un factor motivacional medio cuentan con un desempefio regular de 38% (55), y los

que tienen un factor motivacional alto tienen un desempefio laboral eficiente de 13% (20)”,

49



los resultados se asemejan a los de Oliveros (2016) en su investigacion, obtuvo como
resultado que “la mayoria de los empleados se motivan principalmente a partir de las
condiciones del entorno, teniendo en cuenta que las mejoras de los factores motivacionales
va a enriquecer e incrementar la motivacion del personal e influir en la organizacion del
centro laboral”. Asi mismo, Cedefio (2011) en su estudio concluye, que existe un alto indice
de insatisfaccion de los trabajadores por los ingresos que perciben en relacion al trabajo que
realizan, por lo tanto, no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente el trabajo, ya
que son escasos los beneficios que se perciben, ademas que el ambiente de trabajo se torna
tenso y la actitud de los compaiieros es conflictiva y no estimula a realizar las actividades

con eficacia y eficiencia.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

Existe una relacion significativa, directamente proporcional y positiva, entre los
factores motivacionales y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021. (Rho= 0,605).

Existe una relacion significativa, directamente proporcional y positiva, entre los
factores motivacionales intrinsecos y desempeno laboral del personal de enfermeria del
servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021. (Rho= 0,640).

Existe una relacion significativa, directamente proporcional y positiva, entre los
factores motivacionales extrinsecos y desempefio laboral del personal de enfermeria del

servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021. (Rho= 0,588).

5.2. Recomendaciones

Se recomienda al departamento de enfermeria del Hospital Hermilio Valdizan
impulsar un plan de motivacion dirigida al personal, reconociendo su esfuerzo y contribucion
al éxito tanto personal como a la institucion; con la finalidad de tener trabajadores
comprometidos y conforme con su labor, y asi, lograr una excelente mejora en la
productividad y servicios que se brindan al usuario. Del mismo modo, se plantea a las jefas
de los servicios de enfermeria, que la asignacion de personal de enfermeria debe ser
equitativo en los turnos, para asi disminuir la carga laboral, y por tanto el personal de
enfermeria tendra un buen desempeifio laboral.

Se sugiere realizar evaluaciones periodicas al personal de enfermeria para conocer su

desempeifio laboral, a través de ello implementar estrategias para que mejoren su desempefio
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laboral. Asi mismo, fomentar el reconocimiento de sus logros, a través de programas de
capacitacion, bonificaciones, recompensas ¢ incentivos, actividades recreativas, culturales,
etc; fomentando un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Se propone optimizar el area de trabajo, contando con una infraestructura de calidad;
fomentando el dialogo entre el personal de enfermeria, la enfermera jefa y las supervisoras,
propiciando un clima favorable, asi mismo, motivando el compromiso del personal con el

hospital, obteniendo un mejor desempefio laboral
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacién del

Probl
Pr

Objetivos

Hipétesis

Variables

Diseiio Metodolégico

Problema General

(Cual es el nivel de relacion
entre los factores
motivacionales y el
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en
el servicio de
hospitalizacion del Hospital
Hermilio Valdizan, 2021?

Problemas Especificos
(Cual es el nivel de relacion
entre los factores
motivacionales intrinsecos
y el desempeifio laboral del
personal de enfermeria del
servicio de hospitalizacion
del  hospital ~ Hermilio
Valdizan 2021?

(Cual es el nivel de relacion
entre los factores
motivacionales extrinsecos
y el desempeifio laboral del
personal de enfermeria del
servicio de hospitalizacion
del  Hospital Hermilio
Valdizan 2021?

Objetivo General

Determinar el nivel de
relacion entre los factores
motivacionales y el

desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en
el servicio de
hospitalizacion.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de
relacion entre los factores
motivacionales intrinsecos
y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del
servicio de hospitalizacion.

Identificar el nivel de
relacion entre los factores
motivacionales extrinsecos
y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del
servicio de hospitalizacion.

Hipotesis General

Ha: Existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de hospitalizacion del
hospital Hermilio Valdizan, 2021.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del hospital Hermilio Valdizan , 2021.

Hipétesis Especificas

Ha: Existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos y
el desempeiio laboral con el personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del hospital Hermilio Valdizan, 2021.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales intrinsecos
y el desempeiio laboral con el personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del hospital Hermilio Valdizan. 2021.

Ha: Existe relacion entre los factores motivacionales extrinsecos y
el desempeiio laboral con el personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del hospital Hermilio Valdizan, 2021.

Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales extrinsecos
y el desempeifio laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del hospital Hermilio Valdizan , 2021.

Variable Independiente:
Factores Motivacionales

Dimensiones:

Intrinseco:

Trabajo en si mismo.
Desarrollo personal.
Desarrollo profesional.
Responsabilidad.
Reconocimiento de Logros.
Extrinseco:

Supervision adecuada.
Condiciones de trabajo.
Seguridad laboral.
Relaciones interpersonales.
Status.

Salario.

Variable Dependiente:
Desempeiio Laboral
Dimensiones:

Competencias:
Habilidades y destrezas.
Compromiso  con
institucionales.
Responsabilidad e iniciativa.
Logro de metas:

Eficacia

Eficiencia.

Efectividad.

Rasgos de personalidad:
Sociabilidad

Autocontrol

objetivos

y

metas

Tipo de investigacion
Meétodo:  Hipotético
deductivo.

Tipo: Aplicada.
Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No
experimental y de tipo
correlacional.

Poblacion, muestra y
muestreo

Poblacion: (234)
personal de enfermeria
(licenciados y
técnicos)

Muestra: 147 personal
de enfermeria
Muestreo:
Probabilistico
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Anexo 2: Instrumentos

Encuesta: Factores Motivacionales y Desempeiio Laboral

A continuacién, se presentan una seric de preguntas, elaboradas con el propodsito de
determinar el nivel de relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria. Se le pide responder con sinceridad, claridad y absoluta libertad.

Lea cada pregunta y marque con una “X” la alternativa que mejor refleje su respuesta.

Datos personales

1. Edad: ...

2.Sexo: M... F...

3. Estado civil:  casada: ....  Soltera... Viuda.... divorciada...
Conviviente...

4. ;Tienes hijos? .......... (Cuantos? ....... (Dependen de tu
economia? ..........

5. Tiempo de trabajo en la institucion: .............

6. Tienes otro trabajo:  si... no... (CUAL?.
7. Tipo de contrato: 276... 728... CAS...

8. Grado de estudios: ~ Técnico... Maestria. .. Doctorado...
9. Tienes estudios de especialidad: Si----- No----
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FACTORES MOTIVACIONALES

S.-siempre 4.- casi siempre 3.- a veces 2.- casi nunca

1.- nunca

INDICADORES

[Siempre

(Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

1-Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.

2-Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacion y disposicion de ayuda a los demas.

3-Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

4-El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas empatico.

5-La labor bien realizada es reconocida por la institucion.

6-La institucion valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mi trabajo.

7-En el servicio percibo oportunidades laborales para desarrollarme a nivel profesional.

8-En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el desarrollar mis
habilidades.

9-Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con responsabilidad

10-Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesion en la institucion.

11-Mis supervisores son personas justas, competentes, con opinion objetiva.

12-Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion entre el equipo de trabajo.

13-En mi trabajo la condiciones fisicas: iluminacion, ventilacion, ambientes y equipos
son adecuados.

14-En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en la Ley de
Trabajo de Enfermero (a).

15-Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los riesgos al que se expone el
profesional enfermero.

16-Se promociona la salud ocupacional dentro de mi institucion.

17-Siento que mis supervisores mantienen una comunicacion asertiva conmigo y mis
compaiieros.

18-En mi trabajo el didlogo con mis pares se base en un clima de respeto y serenidad.

19-Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas.

20-La institucion reconoce mis horas extras con una paga justa.

21-En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ¢jecutan respetando el derecho
de los trabajadores.

22-En mi institucion se cumple con la asignacion de funciones acorde con el MOF del
profesional enfermero (a).

23-El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen profesional.

24-La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio.
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DESEMPENO LABORAL

S.-siempre 4.- casi siempre 3.- a veces

2.- casi nunca

1.- nunca

INDICADORES

Siempre

(Casi Siempre

|A veces

(Casi Nunca

Nunca

1-Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que brindo a los
pacientes

2-Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
servicio.

3-Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los tiempos establecidos por su jefatura..

4-Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que se presenten en el servicio

5-Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad laboral.

6Hago uso eficiente de los recursos para desempenar las tareas

7-Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales dentro del servicio.

8-El cargo que ocupo actualmente me permite desarrollar satisfactoriamente mis
competencias y habilidades.

9-Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos de trabajo en el
servicio.

10-Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones utiles para el
servicio.

11-Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de post grado.

12 Planifico con facilidad las actividades del servicio

13-Realizo las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones asignadas al
puesto laboral.

14 Me comprometo para lograr altos niveles de desempeiio laboral en el servicio

15 Colaboro amablemente con mis compaiieros de trabajo y superiores en los procesos de
trabajo en el servicio.

16 Las relaciones interpersonales positivas con mis compafieros hacen que funcionen
como un equipo bien integrado.

17 Desarrollo relaciones armonicas, eficaces y constructivas con los superiores y los
pacientes del servicio

18 Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compaiieros.

19 Las relaciones con mis compaiieros de servicio tienden a ser distantes y reservadas.

20 Me considero prudente y mantengo buenos modales con mis compaiieros.
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Anexo 3: Validez del instrumento

= MENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES
N DIMENSIONES / items Pertinencl’ Charidad” 3
Dii ian 1 Factores i | Si | No | Si | No | SI | No
1 | Me siento a gusto con el trabajo que vengo I =
2 | Pianso que mi trabajo fus clegide por vocacién y disposioien | = g
de ayuda a los demés.
5| Miwrabajo permite aicanzar mis personales v P =2
4 | El trabajo que realize me permite crecer y ser mas empatico. i [
5 | La labor bien realizada es scida por la institucian z 7 Ed
& | La institucién valora =l Iagrn de chjetivos alcanzardas gracias a = 7
mi trabajo. s
7 | En ol servicio persibo oportunicades laborales pars P k7
nive| ) |
B | En mi trabajo me ofrecen oporfunidades de capacitacion que i Vi
facilita el desarrcilar mis habilidades.
9 | Las actividades que sjecuto me permilen asumir mi rol con 7, - 7
10 | Asumo de forma responsable el desempeno de mi profesion ) v e
e la Institucién
5 = = = T T e
1 | Mis supenvisores son personas justas, compelentes, con v
gpinian objetiva. L v - |
12 | Siento que mis sUpervisores facitan una buena relacion enre | = % |
ol equipo de trabajo bl vk
13 | En mi trabajo |a condiciones fisicas, luminacién, ventilacion = - 7
anbisiles y squipos son
14 | En mi institucion se respeta las condicianes de trabajo @ P2
en la Ley de I rabajo de Enfermeno (&) Ll | .
75 | Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los fiesgos |- o 7
al que se expone el p | enferme: i
16 [Sep T3 salud fonal dentro de mi nstiuetn.__ |« Bl v
17 | Siento mis supervisores manliene Lna comunicacion aseriv: T
Cunmige y s companeras. . v i
18 | En mi trabajo el dialogo con mis pares se base en un cdima de |
s s w s
respeto y serenidad . | |
19_| Mi remuneracién salisface mis i ¥ 7 rd
20 | La institucién reconocs mis horas extras con una paga justa. |~ | P -
21 | En mi trabajo lae politicas genorales qus 6o adoptan &0 v | |
sjecutan respetando el dereche de los trabajadores. v ¥
ZZ | En mi nsTOCIon s€ Cumple Con b asigiacion de luncones. 7 2 i
‘acorde con &l MOF del profesional enfesmero (a)
ETpuesto que Tengo en mi tabajo hace que mejore miimagen | J 7
2% cidn donde laboro me ha permitido alcanzar A 7 7
o i (precisar si hay suficienci: kxisle  Sutoengen
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable m{,:ncam después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres def juez validador. Dif Mg: ... e Ron e YaqaYo  Dowd pN... 04TIF0IM
i i D, AORINISTARAGK  DE (0= EOVIRGEAI = EQIADISTA ~ METoDELGE A

ial i sponde al
“Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o B Vadayo
dirnension especifica del consiructo Dra. Dora P#! oe7aTo
Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es CPPe: 01
conciso, exactoy directo s

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice sufciencia cuando los tems planteados.
son suffcientes para med Iz dimensicn
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i ey

ESCUELA OF POSTERADD

=" CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia | Clanidad Sugerencias
il B el W
DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si [ No | Si [No | Si [ No
1 Memm;ﬂmzmwdiammramm / 4 e
2 | Resueo de forma eicente diicutades o stuacicnes conficvas | 7 7 |
al interior del servicio. I
3 | Produzco o resizo mi trabejo sin enores en los bempos [ < S |
por su jefatura. !
4 | Me arbopo a les necesidades o protlemas fuluros que se V3 |+ 1/
Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad | \
S | ol i |+
6 | Hogo uso eficiente de Ios MBCUrEns para fiar as tareas 1 7]
7 | Mo propuestas efectivas para mejorar as actividades laboraies |/~ / | 7.
| " | dentro el servicio, |
DIMENSIGN 2:COMPETENCIAS |
El car ocupe  actualmente desanola
A s R gl I I 4 [ 25
g | Apoto deas y sugerencias para meorar los sisiemas ¥ |~ [/
mmmmaxmam?pmg;snmw\mmesvpmmngo/ 7 B
servicio
1 m:;nemmremmtommmmdem 7 / Vi
12 | Planfico con faciidad ks actvidades del servicio Z I
1 Realizo las actividades. responsabemente de acuerdo con s 7 | Vi P2
| ™ | funcon al puesto laboral |
44 | Me comprometo para logrer altos niveles de desempefio laboral |/ ] v 7
DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD |
45| Coaboro_amablemente con i conmpaeros de Wakda v |/
46 | L3 reaciones interpersonales posibvas con i CompanETos. / s
haoen que funcionen como un equipa bien integrado. =
47 | Desarmola relaciones amonicas, eficaces y constuctivas conlos |/ 4 |
18 | Estoy dispuesto aaceplar criticas de mis companeros. v L
19 | Mis compaferos que estan en el servicio tienden a ser|  , P Vs

distantes y reservadas entre si. - =
20 | Existe una comunicacién fluida entre los compafieros del " /
j@’_’—/—L—L/

Exisd  SuRdenc e

Observaciones (precisar si hay

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [7Aplicable después de corregir [1 No aplicable [1

Apellidos y nombres del juez ori wg: D Bore L e Jede ‘fo' on._0Gavio
del Diee- AW w1 ARGEN, . De L8 CoERGEn . ESTASIETA - HETEDdLO A
i desl " -
Relevancia: E! ilem es apropiado para representar d componente o
dimension especifica del

consiiucto
3Claridad: Seentiende sin dificultad aiguna el enunciado del fem, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados.
son suficientes para medir [a dimension
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FSCUELA D POSTGRADD

+~CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVAGIONALES

W DIMENSIONES / items. Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
— 1 b 3
DIMENSIGN  1:  FA
INTRINSECOS \CTORES MOTIVACIONALES si No Si | Ne 8l | Ho
1_| e sienko a gusio con el tabajo que vengo ejcienda Z 7 7
2 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacisn y a
los demés. / 3 /
|3 | Mi 40 permite alcanzar mis expectativas 7 p
4 | Eltabsjo qua realizo me pemnile crecer y ser mas empdtion. / 7
§ | Lalabor bien realizada s reconocida por la nstiucion. /
6 | Lainsttucion valora el ogro de objets i % P
7 | Enelsenicio percho " e anivel
profesional. e /
g | Enmitrabajo me ofrecen cportuniciades. de capacitacion que facita ef / S
desarmollar mis habilidades. i /
Les aclvidades cue ejecuto me permiten asumir mi rol con ;
responsabiidad. / /

Asumo de forma responsable el desempefio de mi 2 Y
10 | ‘ profesidn en

DIMENSION 2: FACTORES MOTIVACIONALES
EXTRINSECOS 8i No Si |[No |Si [No

Mis supervsores son personas justas, compsientes, con opinin
1 P

12 | Siento que mis supeniscres faciitan una buena relacién entre &l equipo
de trabajo.

43 |Enmitabaiola ick fisicers: dummack flacitn, ambienies
Y W"‘" / /
% respeta de trabofo est b
LeydeTrﬂ:mdu E'llu'rmm(a) / e
15 Sehmmzsmm|mwmwbsmdmse
expone el / /
16 | Se promociona la salud da mi institucién. 7 7
17 | Sento que ms 8 ¥ & una icacitn asertva -
Coamigo'y mis rd
18 Enmrwquﬂﬂngommsmummmmmmm /
serenidad. | ' /
19 | Mi remuneracion satisface mis y Z]
20 | Lainstitucion reconoce mis horas extras con una paga justa. Ea P
21 | En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se ejecutan o s
el derecho de los &
22 a asignack i =
&l MOF del ene ( = 7
23 | El puesto gue tengo en mirabajo hace Z 7
24| La istitucion donde laboro me ha pefmnudo alcanzar prestigio. / PV
Observaciones (precisar si hay ) aw/wu/a 2 /p seta Az de CowsisT Forcia sedicie  nimens & pade S oy
Fitvls, ﬁmundrzﬁ o0 € W o Ec ritanic &G
ple, i, S s ok i)
LGl (pllcablﬁ{aa‘ Kpliable iﬁ'?/ ph‘énl;fa ospdes do LRl dueits R aiciIa ] ] e £ Leto Frusecerit

Apeliidos y nombres del jusz validador.or Mg: .A/8777% Teisics e Lo C’wz Sagaeny Clo rteace ony.... J6TMI6L2

del vali Lpreiadin ol L fackin. . . L b
Zlpiiatiatn cu Ototie ki & diead v Eiferien
A2 e

.del 20/7.
'Perinenciz £l item corresponde al concepto tedrico formulada.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Clarigad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
concisa, exacto y directo

SIS TERIS oE AL
HiS T SESMLUD

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuzndo los ftems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir a dimension Especlalidad
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E—n ucv

ESCUFLA DE POSTERADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

’_NT DIMENSIONES [ items [ Perinencia Rgle\;anci:‘ chr:dad Sugerencias
|| DIMENSIGN 1: LOGRO DE METAS | Si | MNo | Si | No|SI| No
1 Me esluerze lo suficiente cada dia para mejorar 3 calidad cal senvicio que e =
brindo a los pacientes,
2 | Resueho deforma sfic shtuasiones cori interiordel | F
Senvicio. i £

3 Procuzen o realizs mi trabajo sin amores en los tiempos eetablecidos per ou

Me aniicipo a las necesidades o problemas futurcs que se presenten en el

4 & /
servicio.

B | M= para mejorar mi pi Jaboral 7 P

| 6 | Hago uso eficiente de os recursos para deser r ks taress. 7

7 | Hage propuestas efeciivas para mejorar las activicades Bbomles deniro del | 7 P

Senvicio. g -
DIMENSION 2:COMPETENCIAS

s | Bl cargo que ocupo actualmente me pemiite desarrollar satsfacioraments

mis competencias y habiidades. Vi
g Aporto ideas y sugerencias tara mejorar los sistemas y procedimientos de o
trabajoen el servicio, 4
1 Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones (ties b,
& €1 Senicio. ke
11| Incremanto mi rendimiento leboral mediante estudios de post grado P

12_| Planifico con faciidad las actridaces del senicia.

Reslizo las achividades responsablemente de acuerdo con las funciones 5
"] s o laboral A £

14_| Mecomprometo para lograr altos niveles de desemoeio iaboral en el senicio. |
DIMENSION 3: RASGOS DE PERSO

45 | Colaboro amablemente con mis campzniercs de tiabajo y superiores en los |~
| procesos d 0 en &l servicio,

4¢ | Las reliciones imemersonales posiives con mis compafiercs hacen que 4
funcionen como w1 equipd bien integrado.

17 Desarmolio relack 0nicas, efcaces y iztivas con ks y

reservadas. e
20| Me corsidero prudente y mantengo buenos modales con mis companercs. | | I 7

Apellidos y nombres del juez validador, D Mg: A2 Jespien D¢ o Ony Jalase o, e py

Especialidad del validador.... <S5 €adiarh _ Cue L7, o
LLrcciatetth ew Ceaniv pup gosceicin b Srtuct y Lfrnsceric

IPem‘nencna El ltem corresponds al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El flem e apropiado para representar @l componerte o
dimension especiica del consiructo

*Claridad: Se entionde sin dficultad alguna el enuciado del fem, es
conciso, exacto  dicto

Nota: Sufiiencia, se dice suficiencia cuando los ffems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para madir 12 dimension

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N° DIMENSIONES [ items Pemr:en:ll Rdwxm:ll Elar!md Sugerencias
DIMENSION 1 FACTORES MOTIVACIONALES "
INTRINSECOS 8 |No |8 |Mo |8 Mo
1 | e siento 3 gusio con el trabajo que vengo eerciendo. x K x
2 Plenso que mi trabaje fue elegida por wocacion y di deayudaa |
los demés, . v %
3 | Mitrabajo pemnite alcanzar mis eopectativas. 3 * 3 x
4 | Eltrabajo que reaizo me permie: Creosr yf sef miés empético. X L LJ
5 | Lalabor b cida por la instiucion. (a: %
§ | areiicinvabm sl oo ds e | . %
7 | Enclseniiopercbo cp P olerme a nivel
b o H *
g | Enmi trabajo me ofrecen oporfunideces de capacitacion que facita ef 4
desaroliar mis habiidades. L X
g |Lss atudades que secito me pemiten asumir mi rol con B
responsabiicad, » *
10 Asumo de forma responssbie =l desempsfio de mi profesion en ]
3 : » =

DIMENSIONL 2: FACTORES MOTIVACIONALES si No P No s | Mo

49 | Mlis supanvisores eon personas justas, competentes, con opinin
otjetiva

12 Siento que mis supervisores facilltan una buena relackén entre e equipe

de trabaio. « x =
q3 | En mi trabajo la condiciones fisicas: luminacion, ventiacion, ambientes =
w equipos son adecuados. > 4

44 | Enmiinstiucidn s respeta las condiciones de rabajo estipuladas en la
Ley de Trabajo de Enfermero (a) x x ®x

15 Se hacen esfusrzos en mi instiucdn por disminuir los riesgos al que se
expone el profesional enfe

16| Se promociona b salud ocupacional dentro de mi nstitucion, x ® =

47 | Slenlo que ms supsns maniienen una ¢ icacion asertiva

CONMIIge Y Mis companiers. x % il

1g | Enmitrabajo el dislogo con e jpares s& basa en un clims da respatoy
senenided.

19| Miremuneracion satisface mis necesidades y

[20 | Lainsttucién reconoce m exiras con unapagajusta. = =

51 | En mi babajo las polficas generles que se adoptan se ejecttan
respe los trabajadores.

x
x
RX

En mi insfitucion se cumple con la asignacion de funciones acorde con
&I MOF del profesional enfermero (a).

El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen
profesional

24 | Lainstitucion iido alcanzar prestigio. ~ = X

Observaciones (precisar si hay ienci ol M s s

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

7 i Yrine- 9 2 pof
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Panactes Ghuguitionged, blayely DNI:... 485, 2.5
Lo on Poiviegie » Koy, sn Direars de Py 5 Peaamettc Cisaniye coret

del
del 2047

“Relevancia: E! tem es apropiado para fepresentar al componente o
dimension especifica del constructo —
3Claridad: Se enfionde sin dificukad aiguna el enuncado del flem, e Hegaly C.Purdhs Graguilangz]
‘conciso, exacto y directo AKENCATAENPACDLO0

,,,,, Bt ey S
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medi la dimensign Firma del Experto Informante.
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ucv
[ESCLELA DE POSTERRD0

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERNO LABORAL

DIMEMSIONES | ftams. Pertinencia Rele'u‘am:la cl-rgud ‘Sugerencias

| DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si [ No [ Si [No[Si] No
Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que
beindo a kos pacientes, X ¥ X

Resuehvo deforma eficients osit i interior ded

| i
Mz anticpo a ks necesidadss o problemas fulros que s= presenten en
servicio,

Me 3 para mejorar mi produchvicad Bboral__ x

muwmamm&m&& x

N

1

2

| = | senvicio

3 Produzeo o realizo mi rabsjo sin emores en los tempos establecdos por su
4

5

s |

7

% pefx| o
e | K

Hago propuestas efectivas para mejorar s actividades labomles dentro el
BEVIGD.

DIMENSION 2:COMPETENCIAS

8 quwmmmnaMmmmrmmm
hebiidades. L

=
%

g Apnm-deasysuge@naspare mejorar los sistemas y procedimientos de
frabajo en el senicio. X

*
e

10 &mwmmmummymmmu

| para el senviio.
11_| Inerements mi rendimients laboral medants estudios de post grado. %

| Planifco con faclidad ks actvidades del senicio.

12 | Realzo las acividades responsablemente e acuerdo con les funciones

P4 R P P

asignads &l puesio ldboral X
14| Me comprometo para lograr altos niveles de desempero leboral en elsenvicio, |

DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD
Colabora ‘con mis comp de Irabejo y sup enbs

"3
L

procescs de trebejo en & senvico.

Las relacones mierpersonales posiivas con mis compafiercs haoen q

%

funcionen como un equipo bisn i
Desanclo relaciones ammdnicas, eficanas y constnuctivas con los superiones y
108 pacientes del senvicio x

relaciones con mis compafiens de sevicio tienden a ser distantes y
reservadas. il

B

15

1€

7

18_| Esloy dispuesto a aceptar crilcas de mis companems. s
19 Las

20

x| X |x|

[ 20_| e considero pruderte y mantengo ‘con mis >

[

o (precisar si hay oy pugicincea

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [1
D M . Plmtectsn, hisggeablorg s Loyely loore oL 4B 52504
e in Poitsloyis 5 sHogires um dsmeis, po Frsoncs 4 Desavetes, Gmgorsgooinert

Apeliidos y nombres del juez
del

B do. R el 2047,

formutado.
“Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension chdlcadalocnwm

Clarida: i | tem, o
conciso, exactoy directo

: Suficie fciencia cuando los flems planteados
xammr ::: .ﬁf& dmn;gnm ? Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

[Estadisticos de fiabilidad (Alpha de Cronbach):

_klei
| 7

Los instrumentos obtuvieron una confiablidad de 0.835 y 0.820 respectivamente para

factores motivacionales (24 items) y desempefio laboral (20 items).
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Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica
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Titulo

Anexo 6: Formato de consentimiento informado

W\

Universidad
Norbert Wiener

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL

CIE-VRI
Instituciones : Universidad Privada Norbert Wiener

Investigadores: Tavara Durand Rosa Sandra Paola

: Factores motivacionales y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de

hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021

Proposito del Estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado:
“Factores Motivacionales y7 Desempefio Laboral del personal de enfermeria del servicio de
hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan, 2021”. Este es un estudio desarrollado por
la investigadora de la Universidad Privada Norbert Wiener, Tdvara Durand Rosa Sandra
Paola. El propoésito de este estudio es Determinar el nivel de relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de
hospitalizacién. Su ejecucion permitirda mejorar el desempefio laboral del personal de
enfermeria, manteniendo una percepcion adecuada y positiva de su vocacion, los cuales

proporcionaran beneficios para la profesion y el usuario.
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Procedimientos:

Si Usted decide participar en este estudio se le realizara lo siguiente:

Encuesta

Cuestionario

La encuesta puede demorar unos 25 minutos; la primera parte es para identificar los datos
sociodemograficos y la segunda parte esta relacionada con las variables de estudio: Factores
motivacionales y Desempefio laboral, cada item con sus respectivas preguntas, con 5
alternativas de respuestas: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca
(1). Los resultados de los cuestionarios se almacenaran respetando la confidencialidad y el

anonimato.

Riesgos:

Su participacion en el estudio no presenta ningun riesgo.

Beneficios:

Usted se beneficiara ya que, gracias a su opinion, se podra mejorar el desempeiio laboral del
personal

Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por la participacion. Igualmente, no recibira ninglin incentivo

economico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad:
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Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de
este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion

de Usted. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.
Derechos del paciente:

Si usted se siente incomodo durante la entrevista, podra retirarse de éste en cualquier
momento, 0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna
inquietud y/o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con
Tavara Durand Rosa Sandra Paola, cel. 978927809. Si usted tiene preguntas sobre los
aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede contactar al Comité
Institucional de Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener,

teléfono 01- 706 5555 anexo 3286
CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas pueden pasar si
participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Investigador: Investigador:
Nombres: Nombres:
DNI: DNI:
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Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccién de datos
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Anexo 8: Informe del asesor de turnitin
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