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Resumen  

En la investigación se planteó como objetivo: Determinar la relación entre la motivación y el 

desempeño laborales del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital de Lima 

Norte, Lima-2026. En la metodología: de enfoque cuantitativo; investigación aplicada y 

correlacional; diseño no experimental de corte transversal; método hipotético-deductivo. 

Población y muestra: 71 enfermeros(as) del servicio de emergencia; muestreo fue no probabilístico 

por conveniencia. Los instrumentos estuvieron conformados por los cuestionarios de Motivación 

Laboral de 24 ítems y sus dimensiones (Factores motivacionales intrínsecos y Factores 

motivacionales extrínsecos) y Cuestionario de Desempeño Laboral de 20 ítems y sus dimensiones 

(logro de metas, competencias y rasgos de personalidad), ambos fueron validados por juicio de 

expertos; la confiabilidad alfa de Cronbach fue 0,835 y 0,820, respectivamente. Resultados 

descriptivos: motivación en nivel regular 59,2%, nivel alto 36,6% y nivel baja 4,2%; desempeño 

en nivel eficiente 69,0% y nivel regular 31,0%. Intrínsecos: nivel alto 59,2%; extrínsecos: nivel 

regular 59,2% y alto 33,8%. Pruebas de hipótesis (Pearson): motivación–desempeño r=0,747; 

intrínsecos–desempeño r=0,759; extrínsecos–desempeño r=0,666; en todos p=0,000<0,05, por lo 

que se rechazó Ho y se aceptó Ha. Se concluye que  a mayor motivación (especialmente intrínseca), 

mayor desempeño; se recomienda reforzar estrategias institucionales sobre condiciones laborales 

y reconocimiento.  

 

Palabras clave: Motivación laboral; desempeño laboral; enfermería de emergencia.



Abstract  

The objective of this research was to determine the relationship between job motivation and job 

performance among nursing staff in the emergency department of a hospital in North Lima, Lima, 

2026. The methodology employed a quantitative approach, applied and correlational research, a 

non-experimental, cross-sectional design, and a hypothetical-deductive method. The population 

and sample consisted of 71 nurses from the emergency department; sampling was non-probabilistic 

and based on convenience. The instruments comprised the Job Motivation Questionnaire, with 24 

items and its dimensions (intrinsic and extrinsic motivational factors), and the Job Performance 

Questionnaire, with 20 items and its dimensions (goal achievement, competencies, and personality 

traits). Both instruments were validated by expert judgment; Cronbach's alpha reliability 

coefficients were 0.835 and 0.820, respectively. Descriptive results: Motivation was at a regular 

level in 59.2% of cases, high in 36.6%, and low in 4.2% of cases; performance was at an efficient 

level in 69.0% and regular in 31.0%. Intrinsic motivation was high in 59.2% of cases; extrinsic 

motivation was regular in 59.2% and high in 33.8%. Hypothesis tests (Pearson): motivation-

performance r=0.747; intrinsic motivation-performance r=0.759; extrinsic motivation-

performance r=0.666; in all cases, p=0.000<0.05, therefore, the null hypothesis (H0) was rejected 

and the alternative hypothesis (Ha) was accepted. It is concluded that greater motivation 

(especially intrinsic motivation) leads to greater performance; it is recommended to strengthen 

institutional strategies regarding working conditions and recognition. 

 

Keywords: Job motivation; job performance; emergency nursing.



Introducción  

En la gestión sanitaria global actual, la OMS señala que los entornos laborales saludables son 

esenciales para la seguridad del paciente y la sostenibilidad de los sistemas de salud, pues dependen 

no solo de la infraestructura, sino del bienestar integral, la motivación y la protección física y 

psicosocial de los trabajadores (1). En este contexto, el personal de enfermería constituye un eje 

central de la atención asistencial; sin embargo, el CIE advierte una escasez mundial de 31 millones 

de profesionales, generando sobrecarga horaria y mayores riesgos laborales que afectan la calidad 

del cuidado (3,4). Esta problemática también se evidencia en Latinoamérica y el Perú, donde 

estudios reportan motivación media o baja y rendimiento laboral limitado en diversos 

establecimientos sanitarios (10,13). 

La motivación laboral constituye un factor decisivo en el Servicio de Emergencia y Desastres, 

donde la presión asistencial, la rapidez en la toma de decisiones y la responsabilidad del cuidado 

influyen directamente en la supervivencia del paciente. Su adecuado equilibrio entre factores 

intrínsecos, como reconocimiento y autorrealización, y extrínsecos, como salario y condiciones 

laborales, favorece un desempeño eficiente del personal de enfermería (14,15).  

La tesis está estructurada en cinco capítulos. El Capítulo I desarrolla el problema de investigación, 

comprendiendo el planteamiento del problema, la formulación del problema general y específico, 

los objetivos, la justificación y las delimitaciones del estudio. El Capítulo II aborda el marco 

teórico, en el que se presentan los antecedentes, las bases teóricas y la formulación de las hipótesis. 

El Capítulo III describe la metodología empleada, precisando el método, enfoque, tipo y diseño de 

investigación, población, muestra, variables, técnicas e instrumentos de recolección de datos, así 

como la validez, confiabilidad, procesamiento de datos y aspectos éticos. El Capítulo IV expone 

la presentación y discusión de los resultados, incluyendo el análisis descriptivo, la prueba de 

hipótesis y la interpretación de los hallazgos. Finalmente, el Capítulo V presenta las conclusiones 

y recomendaciones, orientadas a responder los objetivos de la investigación y proponer mejoras 

vinculadas con la problemática estudiada.



CAPÍTULO I: EL PROBLEMA  

1.1 Planteamiento del problema  

A nivel mundial, la OMS (Organización Mundial de la Salud) resalta la relevancia de 

impulsar la motivación integral en los trabajadores, fomentando entornos laborales que 

protejan su bienestar en todas las dimensiones. Un lugar de trabajo saludable se distingue por 

la participación conjunta de todos, orientada al propósito común de favorecer la salud física y 

psicosocial de los empleados (1). 

Es por ello que, el personal de enfermería constituye la base esencial para asegurar  el 

buen desempeño de los sistemas de salud en todo el mundo (2). De acuerdo con datos del CIE 

(Consejo Internacional de Enfermeras), existe un déficit global cercano a los 31 millones de 

profesionales, considerando que se requieren al menos 71 enfermeras por cada 10,000 

habitantes para responder de manera adecuada a la demanda asistencial (3). 

En consecuencia, existe una carencia evidente en el rol crucial que desempeñan los 

enfermeros en la atención sanitaria y, al mismo tiempo, los expone a riesgos que pueden 

afectar su rendimiento laboral y limitar la calidad del cuidado brindado a los pacientes. 

Asimismo, el incremento en la carga horaria impacta de forma continua en el desempeño del 

personal de enfermería (4). 

Por esta razón en Europa, en un estudio realizado en Polonia se evidenció que el 49% 

del personal de enfermería manifestó su disposición a renunciar a su puesto de trabajo (5). En 

Turquía, diversas investigaciones han demostrado que la motivación laboral desempeña un 

papel fundamental en la psicología y el comportamiento organizacional. Los trabajadores 

motivados tienden a orientar sus logros hacia el cumplimiento de objetivos específicos durante 



lapsos determinados. Asimismo, se ha evidenciado que niveles elevados de motivación se 

asocian de manera positiva con el compromiso institucional, la satisfacción laboral y un 

desempeño eficiente (6). 

De igual modo en África, un estudio realizado en Etiopía con profesionales de la salud 

mostró que el 42% de ellos presentaba desmotivación, principalmente por la ausencia de un 

trabajo colaborativo entre colegas, lo que repercutía negativamente en su compromiso con la 

organización (7). En Jordania, el 60% de una muestra significativa de profesionales de 

enfermería expresó su intención de abandonar sus funciones dentro de la institución, 

motivados por la falta de incentivos y por percibir un bajo nivel de eficiencia en su desempeño 

laboral (8). En Ghana, se identificó que una parte considerable del personal sanitario 

presentaba bajos niveles de motivación intrínseca (71%) y extrínseca (66%). En consecuencia, 

quienes evidenciaban mayores niveles de motivación mostraban una menor tendencia al 

ausentismo en sus centros de trabajo (9).  

A nivel latinoamericano, un estudio realizado en Argentina mostró que el 96% del 

personal de enfermería presentaba un nivel de desempeño laboral medio, mientras que no se 

registraron casos de enfermeros con un desempeño alto (10). Además, en Ecuador, en un 

estudio se identificó un déficit de motivación en el personal de enfermería, evidenciado en 

actitudes poco favorables e insatisfacción durante el desarrollo de sus labores. De este modo, 

la motivación se resalta como un elemento clave para optimizar el clima laboral y resulta 

esencial para que los profesionales se impulsen hacia la superación personal y profesional 

(11). 

Por otro lado, Quispe mencionó que en nuestro país los profesionales de enfermería 

con frecuencia enfrentan situaciones desmotivadoras en sus centros de atención. Dichas 



circunstancias no solo se vinculan con las tareas propias de su labor, sino también con factores 

extrínsecos que escapan a su control (12). De la misma manera, Medina, en su investigación 

con 187 profesionales de enfermería del primer nivel de atención en Lima Centro, evidenció 

que el 68% reportaba un nivel medio de motivación, mientras que el 47% presentaba un bajo 

rendimiento laboral (13). 

La motivación laboral contribuye a optimizar y hacer más eficientes los procesos 

organizacionales, sustentándose en el liderazgo y en el seguimiento continuo de las acciones 

internas y externas de la institución. En este sentido, se resalta la relevancia de mantener un 

equilibrio entre la organización y sus trabajadores, considerado un eje fundamental para 

alcanzar los objetivos propuestos (14). 

Por lo antes mencionado considero de suma importancia estudiar los factores que 

motivan al personal de enfermería y su desempeño laboral en   el servicio de emergencias y 

desastres, ya que a raíz de la presente investigación se tendrán mayores herramientas, talleres, 

programas u otras iniciativas para motivar al personal de enfermería, y así obtener un buen 

desempeño laboral, con el fin de brindar un servicio eficaz y eficiente a cada usuario de dicha 

área. 

1.2 Formulación del problema  

1.2.1 Problema general  

¿Qué relación existe entre la motivación y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026? 

1.2.2 Problemas específicos  



• ¿Qué relación existe entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026? 

• ¿Qué relación existe entre la dimensión factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026? 

1.3 Objetivos de la investigación  

1.3.1 Objetivo general  

• Determinar la relación que existe entre la motivación y desempeño laboral del 

personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, 

Lima-2026. 

1.3.2 Objetivos específicos  

• Identificar la relación que existe entre la dimensión factores motivacionales 

intrínsecos y desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. 

• Identificar la relación que existe entre la dimensión factores motivacionales 

extrínsecos y desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. 

1.4 Justificación de la investigación  

1.4.1 Justificación Teórica  

El presente estudio se sustentará con la Teoría del Logro de Metas de Imogene King 

ya que resulta pertinente para fundamentar el estudio de la motivación y el desempeño laboral 

de las enfermeras, porque considera que la interacción entre el profesional, el paciente y el 



entorno institucional es un proceso dinámico que influye acorde a objetivos comunes. Según 

esta teoría, la motivación del personal de enfermería se fortalece cuando existe claridad en los 

roles, comunicación efectiva y participación en la toma de decisiones, ya que el cumplimiento 

de metas compartidas genera satisfacción y compromiso. A su vez, el desempeño laboral 

mejora cuando el entorno facilita recursos y condiciones adecuadas, permitiendo a la 

enfermera alcanzar logros tanto personales como profesionales (15).  

1.4.2 Justificación Metodológica  

El estudio contribuirá de manera relevante porque aplica un enfoque sistemático para 

identificar y analizar la relación entre motivación y desempeño laboral de los enfermeros en 

el ámbito hospitalario del servicio de emergencia. La elección de un diseño cuantitativo, 

correlacional, no experimental y transversal permitirá obtener evidencias empíricas que 

respalden los supuestos teóricos planteados. Asimismo, la utilización de instrumentos 

validados para medir motivación y desempeño garantiza la confiabilidad de los datos y otorga 

rigor científico a los resultados. De este modo, se contribuye a la construcción de 

conocimiento aplicable tanto en la disciplina de enfermería como en la gestión de recursos 

humanos en salud. 

1.4.3 Justificación Práctica  

Se aportará información valiosa para la gestión del talento humano en los servicios de 

salud, particularmente en áreas críticas como emergencia, donde la calidad del desempeño del 

personal de enfermería se relacione directamente en la seguridad del paciente y en los 

resultados clínicos. Además, identificar los factores motivacionales permitirá diseñar 

estrategias de intervención orientadas a mejorar el clima laboral, reducir el desgaste 

profesional y aumentar la satisfacción del personal. Asimismo, los hallazgos podrán ser 



utilizados por los gestores hospitalarios para implementar programas de reconocimiento, 

incentivos, capacitación continua y adecuadas condiciones de trabajo, lo que contribuirá a 

fortalecer la eficiencia institucional y la atención humanizada a los pacientes. 

1.5 Delimitaciones de la investigación  

1.5.1 Temporal 

El presente estudio se desarrolló durante el año 2026, periodo que comprende las 

etapas de planificación, recolección de datos, procesamiento estadístico, análisis de resultados 

y elaboración del informe final. Esta temporalidad permitió garantizar la actualidad de la 

información recogida, considerando que las condiciones laborales del personal de salud, 

particularmente en los servicios de emergencia, se encuentran en constante variación debido 

a factores como la demanda asistencial, los cambios organizacionales y las políticas 

institucionales vigentes. El cronograma detallado de las actividades se desarrolló durante este 

periodo y se especifica en el diagrama de Gantt correspondiente, instrumento que permitió un 

seguimiento ordenado y secuencial de cada fase de la investigación, asegurando el 

cumplimiento de los plazos establecidos y la viabilidad temporal del estudio. 

1.5.2 Espacial  

La investigación se llevará a cabo en las instalaciones de un Hospital ubicado en la 

zona de Lima Norte, específicamente en el servicio de emergencia, área que se caracteriza por 

una elevada demanda de atención, condiciones de trabajo bajo presión constante y exigencias 

físicas y emocionales significativas para el personal asistencial. Este servicio constituye un 

escenario pertinente para el estudio de la motivación y el desempeño laboral, dado que los 

profesionales de enfermería que ahí laboran se encuentran expuestos de manera permanente a 

situaciones críticas, sobrecarga laboral y toma de decisiones bajo presión, factores que podrían 



incidir directamente en los niveles de motivación y, en consecuencia, en la calidad del 

desempeño laboral. La elección de este contexto hospitalario responde, asimismo, a la 

accesibilidad para la recolección de datos y a la relevancia social del problema dentro de la 

realidad sanitaria de Lima Norte. 

1.5.3 Población 

La población de estudio estuvo conformada por el personal de enfermería que labora 

en el servicio de emergencia del Hospital seleccionado, considerando tanto a enfermeros como 

a enfermeras que cumplen funciones asistenciales directas con los pacientes en dicho servicio. 

Esta delimitación poblacional resulta pertinente debido a que son estos profesionales quienes, 

por la naturaleza de sus funciones, experimentan de manera más directa las exigencias del 

entorno de emergencia, así como las condiciones organizacionales que pueden influir tanto en 

su motivación laboral, en sus dimensiones intrínseca y extrínseca, como en su desempeño, 

evaluado en términos de eficiencia, eficacia y calidad del cuidado brindado. La participación 

de este grupo profesional permitió obtener información directa y confiable sobre la relación 

entre ambas variables, contribuyendo a la generación de evidencia útil para la gestión del 

talento humano en salud y la mejora continua de la atención en los servicios de emergencia.



 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación  

Internacionales  

Yelloy et al., (16), en el año 2023, en Israel, plasmaron como objetivo “Examinar cuan 

motivados estaban los enfermeros, el brindar cuidados a pacientes inmigrantes”, el estudio fue 

de tipo cualitativo y siguió un diseño fenomenológico. Se seleccionó una muestra de 88 

enfermeras y se utilizó la entrevista estructurada como método de recolección de datos. Los 

resultados revelaron cuatro temas clave para la motivación: el deber, la percepción de 

devoción, la misión y la responsabilidad, los cuales son cruciales para cerrar la desigualdad 

cultural con los pacientes inmigrantes. En consecuencia, concluyeron que es de importancia 

poder comprender la motivación laboral de los profesionales de Enfermería en su trabajo 

asistencial con inmigrantes, puesto que esto permite a las autoridades intervenir sobre los 

factores motivacionales identificados. No obstante, esta información servirá de base para la 

integración de estrategias concretas.  

Ahlstedt et al., (17), en el año 2023, en Suecia, tuvieron como objetivo “Conocer la 

ilación existente entre las experiencias de las enfermeras registradas en tareas ilegítimas y la 

motivación laboral operacionalizada en cuatro dimensiones”. El análisis fue cuantitativo y 

transversal, utilizando un cuestionario aplicado a 2,333 enfermeras. Los resultados 

identificaron que el 25% de enfermeras realizaban usualmente intervenciones ilegítimas, en 

otras palabras, actividades que no les correspondían según sus funciones. Además, el 48% de 

las enfermeras realizaba actividades que correspondían a otros empleados, mientras que, el 



44% se encargaba de actividades que no serían necesarias si la institución estuviera mejor 

organizada. Asimismo, se descubrió que las licenciadas que laboraban en atención 

domiciliaria enfrentaban un mayor número de actividades ilegítimas en comparación con 

aquellas que laboraban en hospitales. Por todo lo mencionado, concluyeron que es 

fundamental minimizar el número de tareas ilegitimas para poder aumentar la motivación 

laboral. 

Asher et al., (18), en el añó 2023, en Israel, tuvieron como objetivo “Explorar las 

razones detrás de la motivación laboral de las enfermeras instructoras para continuar 

desempeñando sus funciones, centrándose en el apoyo y la motivación”. Este estudio fue de 

naturaleza cuantitativa y transversal, involucrando a 176 enfermeras instructoras a quienes 

desarrollaron un cuestionario, estructurado. Los hallazgos revelan que los beneficios laborales 

obtuvieron una puntuación promedio alta (4,88 ± 0,75), mientras que la motivación autónoma 

mostró una calificación moderada (5,09 ± 1,07). Por otro lado, el apoyo recibió una 

calificación baja (3,71 ± 0,84), y la motivación total alcanzó una calificación también 

moderada (4,78 ± 0,72). En consecuencia, concluyeron que la motivación laboral es un factor 

indispensable, por tal motivo, es indispensable que los gestores de salud reconozcan estos 

resultados para adecuar los beneficios a las necesidades de las enfermeras instructoras y de 

esta forma incrementar su motivación laboral para mejorar su desempeño profesional.  

Karaferis et al., (19), en el año 2022, en Grecia, plasmaron como objetivo “Examinar 

los factores que podrían influir en la motivación y el compromiso laboral del personal de salud 

en una unidad crítica”. La investigación utilizó un método cuantitativo y correlacional, 

involucrando a 84 empleados de un hospital público como muestra. Según los resultados, la 

motivación extrínseca mostró puntajes medios ligeramente más altos (MS=8,30), en contraste 



con los factores que motivan intrínsecamente (7,81), elementos como la necesidad de logro 

(9,31), la afiliación (8,91), el poder (8,89) y la seguridad laboral (8,86) fueron notablemente 

influyentes. 

Bayser et al., (20), en el año 2022, en Argentina, tuvieron como objetivo “Encontrar 

vinculación en dos variables, motivación y desempeño laboral en los enfermeros de un 

hospital público en Buenos Aires”, realizaron una investigación donde emplearon un enfoque 

de observación descriptivo, transversal, aplicándolo a 60 enfermeros. Los resultados revelan 

que el 96% manifiesta presentar un desempeño profesional de nivel medio en las tres variantes 

evaluadas, más ningún profesional mantiene un alto desempeño laboral. El estudio revela que 

hay una correlación estadísticamente significativa y positiva entre la motivación general y las 

tres áreas de desempeño profesional analizadas. Esto indica que un incremento en la 

motivación general está relacionado con un mejor rendimiento en todas las áreas evaluadas 

del desempeño profesional. 

Lira, (21), en el año 2022, en Venezuela, tuvo como objetivo “Identificar en qué nivel 

de satisfacción y desempeño laboral se encuentran los enfermeros de la dirección estatal de 

programas de salud”, fue un estudio cuantitativo, descriptivo; Los resultados señalan que solo 

el 75% expresó sentirse motivado. Además, concluye en que la importancia del ambiente 

laboral y la relación con sus superiores son factores esenciales para mantener la satisfacción 

en el cumplimiento de sus responsabilidades. 

Nacionales 

Por otra parte, a nivel nacional Pereyra, (22), en el año 2023, en Lima, tuvo como 

objetivo “Determinar la asociación existente en el desempeño y motivación laboral en el 



trabajador sanitario”. En su investigación, utilizaron un método cuantitativo transversal, con 

una muestra de 30 trabajadores que rellenaron cuestionarios diseñados por Marshall y el 

Ministerio de Salud para evaluar el desempeño laboral. Los resultados revelan que existe una 

correlación significativa entre variables y sus dimensiones, con coeficientes de correlación 

que oscilan entre 0.284 y 0.432. Se observó una asociación más robusta entre el desempeño y 

la autorrealización. Por lo tanto, el estudio subraya que, al aumentar una variable, la otra tiende 

a incrementarse también. 

Vela y Vargas, (23), en el 2023, en Amazonas, tuvieron como objetivo “Analizar el 

vínculo existente del desempeño laboral y motivación en trabajadores sanitarios. Su estudio 

fue con orientación cuantitativo, descriptivo y transversal. Uno de los hallazgos del estudio, 

muestra una asociación directamente significativa entre sus variables de estudio, Esto indica 

que un aumento en la motivación de los trabajadores se traducirá en un mejor rendimiento. 

global de todos los trabajadores en la organización. Este hallazgo resalta la importancia de 

fomentar un ambiente laboral que promueva altos niveles de motivación para mejorar el 

rendimiento general del equipo. 

Vásquez et al., (24), en el año 2023, en Loreto, tuvieron como objetivo “Diagnosticar 

la asociación que existe entre motivación y satisfacción laboral de los enfermeros en Loreto”, 

la muestra que obtuvieron fue de 127 enfermeros donde encontraron que más de la mitad 68%, 

indica estar en un nivel intermedio de motivación, al mismo tiempo pone en evidencia que 

existe un vínculo positivo muy bajo entre sus variables (rho=0.1446). Esto implica que, 

aunque haya relación positiva entre estos dos factores, la fuerza de esa relación es limitada. 

Es importante reconocer que la satisfacción laboral de los enfermeros no depende 

exclusivamente de la motivación, existen elementos que pueden influir significativamente en 



cómo los enfermeros perciben su trabajo y en su nivel de satisfacción general en el entorno 

laboral.  

Dávila, (25), en el año 2022, en Chimbote, tuvo como objetivo “Determinar la relación 

entre el desempeño laboral y la motivación en trabajadores de la salud”, utilizando un enfoque 

metodológico básico, descriptivo, correlacional y transversal. El estudio destacó a un grupo 

de 80 trabajadores para su análisis. como resultados señalan que hay una correlación relevante 

y directa con respecto a las variables, con un valor de correlación de 0.516. Además, 

sobresalen las relaciones positivas a favor de la motivación por el logro y el desempeño 

laboral; entre el desempeño y el deseo de poder (rho = 0.458), así como entre la afiliación 

interpersonal y el desempeño (rho = 0.612) Esto sugiere que mayores niveles de motivación 

por logro, necesidad de poder y afiliación interpersonal están relacionados con un mejor 

rendimiento en el trabajo.  

Turin, (26), en el año 2022, en el Callao, tuvieron como objetivo “Explorar la relación 

entre el desempeño laboral y la motivación en enfermeros, utilizando una muestra de 30 

profesionales de enfermería. Los resultados del estudio mostraron relación moderada en las 

variables analizadas (0.841). Asimismo, asevera que la variable motivación mantiene relación 

con la iniciativa laboral, la cooperación, y el trabajo mancomunado. Se concluye que los 

niveles altos de motivación se verán reflejados en los trabajadores ya que tendrán mejores 

iniciativas, voluntad para cooperar y trabajar en equipo. Estos hallazgos destacan la necesidad 

de fomentar la motivación interna con el fin de mejorar la dinámica y el rendimiento del 

equipo de trabajo. 

2.2 Bases teóricas  

2.2.1 Motivación Laboral 



La motivación laboral se entiende como la fuerza interna que impulsa al trabajador a 

perseguir metas y objetivos de manera voluntaria. Este impulso responde a la necesidad de 

satisfacer demandas personales a través de conductas específicas durante la ejecución de sus 

tareas, constituyendo así un proceso propio del individuo. Lo más relevante es que 

trabajadores motivados y satisfechos transmiten esa actitud positiva a los clientes, lo que se 

traduce en una atención de calidad brindada con disposición y proactividad. Por ello, resulta 

esencial impulsar la motivación, no solo para que los empleados tengan la voluntad, sino 

también la capacidad de desempeñar su labor de forma óptima (27). 

Además, es fundamental asignar tareas que permitan al personal sentirse valorado por 

su desempeño, otorgándoles responsabilidades que, según Herzberg, constituyen factores 

motivadores intrínsecos dentro del ámbito laboral. Estos elementos no solo elevan los niveles 

de motivación en los empleados, sino también favorecen un mejor rendimiento y entorno de 

trabajo. De esta manera, el diseño de roles y responsabilidades debe orientarse no únicamente 

a cubrir las demandas propias del trabajo, sino también a alimentar la satisfacción personal y 

la autoestima de los colaboradores, impulsando un desempeño organizacional más sólido y 

sostenible (28). 

En esta misma línea, Idalberto Chiavenato sostiene que la motivación es un proceso 

psicológico fundamental que, junto con las sensaciones, comportamientos, capacidades y la 

personalidad, constituye una de las variables más relevantes para comprender la conducta de 

las personas en contextos laborales. No obstante, comprender la motivación es fundamental 

para gestionar eficazmente los logros alcanzados y responder a las necesidades de los 

trabajadores, pues influye directamente en su compromiso con las tareas y metas personales. 

De este modo, el concepto de motivación no solo ofrece un marco teórico para explicar los 



impulsos y deseos que guían el comportamiento humano, sino también, brinda herramientas 

prácticas para gestionar el potencial de las capacidades de los empleados dentro de la 

organización (29). 

Asimismo, la participación de los líderes en la creación de condiciones laborales 

favorables contribuye a mejorar las actitudes y necesidades de los profesionales de enfermería, 

reforzando su compromiso con la institución y elevando la calidad del cuidado que 

proporcionan. En este sentido, un liderazgo efectivo, no solo beneficia a los trabajadores, sino 

también, repercute de manera directa en la experiencia de los pacientes y en los resultados 

globales de la organización de salud (30). Diversos estudios, como los señalados por 

Labrague, han identificado que el liderazgo auténtico de los directores de enfermería se asocia 

de manera significativa con la motivación del personal. Este estilo de liderazgo se distingue 

por la sinceridad, la transparencia, la autenticidad y la capacidad de inspirar y empoderar al 

equipo. Por esta razón, cuando los directivos ejercen un liderazgo auténtico, se consolidan 

relaciones basadas en la confianza y el respeto mutuo, lo que motiva al personal de enfermería 

a sentirse reconocidos, valorados y plenamente comprometidas con su labor (31). Para fines 

de esta investigación, la motivación se entiende como el impulso interno que orienta y 

mantiene el comportamiento de las personas hacia el logro de sus metas. Es una fuerza interna 

que está relacionada con las necesidades, intereses y expectativas personales que influyen en 

el nivel de esfuerzo. La motivación determina la energía y el compromiso con que se realizan 

las tareas asignadas. 

2.2.2 Teorías de la motivación:   

Para sentar el concepto de la motivación es de importancia conocer el conjunto de 

teorías motivacionales que influyen en las actividades de las personas en contextos de trabajo. 



En primera instancia; se reconoce la existencia de diversas teorías, sin embargo, para el 

presente estudio se presentarán aquellas que brinden soporte a la investigación.  

Estas son: Teoría de motivación de Maslow, Teoría ERC: existencia, relación y 

crecimiento, Teoría motivacional de Herzberg, Teoría de las metas, y el Modelo teórico de la 

motivación extrínseca e intrínseca, las cuales se citarán de acuerdo al orden.  

2.2.2.1 Teoría de motivación de Maslow.  

La teoría de Maslow plantea que las personas se mueven por una jerarquía de 

necesidades que orientan su conducta: primero las fisiológicas (alimentación, refugio), luego 

las de seguridad, sociales, de autoestima y, finalmente, las de autorrealización. Según este 

enfoque, solo al satisfacer las necesidades básicas es posible aspirar a las más elevadas. En el 

ámbito laboral, implica que los empleadores deben atender no solo la compensación 

económica y la estabilidad, sino también el reconocimiento, la integración social y las 

oportunidades de desarrollo, a fin de fortalecer la motivación y el compromiso con la 

organización (32). 

En base a lo mencionado anteriormente, la teoría sostiene que sin la satisfacción de 

estas necesidades que describe Maslow, la persona permanecerá sin motivación para ejercer 

alguna actividad. Por tal motivo, si se desea motivar a una persona, primero ésta debe de 

reconocer en que jerarquía se encuentra para poder concentrarse en satisfacer las necesidades 

de ese nivel y pasar al superior (33). 

2.2.2.2 Teoría ERC: existencia, relación y crecimiento 

Clayton Alderfer; en concordancia con la posición de Maslow sobre la motivación, 

propone tres tipos de motivaciones: a) motivaciones de existencia, que explica las necesidades 



fisiológicas y se seguridad. b) motivación de relación, corresponde a las interacciones sociales 

con el apoyo emocional. c) motivación de crecimiento, centrada en el progreso y crecimiento 

individual (34). 

La diferencia de esta teoría con la de Maslow, este enfoque plantea que, al satisfacer 

las necesidades superiores, el individuo busca con mayor interés satisfacer una necesidad de 

un nivel más básico. A diferencia de Maslow, que describe que el individuo se enfoca solo a 

una determinada necesidad hasta que ésta se satisfecha  

2.2.2.3 Teoría motivacional de Herzberg.  

Frederick Herzberg; con su teoría de los dos factores, sostiene que existen elementos 

en el trabajo que provocan insatisfacción en los trabajadores, y otros que producen motivación 

y satisfacción (35). Su teoría se descompone en dos factores, siendo estos: 

A. Factores higiénicos: asociado con el entorno laboral, como el salario, condiciones de 

trabajo, seguridad, normas y relaciones interpersonales. Si bien evitan la 

insatisfacción, no generan motivación por sí mismos. Por otra parte, un manejo 

inadecuado de estos factores genera descontento en el usuario en diferentes contextos 

(36). Entre los elementos de higiene se incluyen: 

• Factores económicos: estos se contemplan en las retribuciones que 

recibe el empleado, tales como el salario y otros beneficios. Esto 

significa que una organización debe de gestionar salarios de manera 

apropiada a sus empleados en función a sus tareas; puesto que, un salario 

mal estructurado causa descontento en los trabajadores. 



• Condiciones de trabajo: las condiciones laborales aluden a la 

atmósfera de trabajo, incluyendo que las instalaciones sean seguras, 

limpias e higiénicas y que el equipo de trabajo esté en buenas 

condiciones. Si el trabajador no tiene estas condiciones, se siente 

insatisfecho. 

• Seguridad en el trabajo: la seguridad laboral comprende todas las 

políticas de administración de la compañía. Para que estas sean justas y 

pertinentes, deben estar bien definidas. En especial, deben incluir reglas 

de trabajo justas y procedimientos y normas bien definidos. La falta de 

estas condiciones genera frustración en los empleados.  

• Elementos sociales: los factores sociales tienen que ver con cómo se 

relaciona y convive uno con sus colegas laborales. Se refiere a todas las 

interacciones entre los empleados y sus colegas, sean estos sus 

superiores o sus colaboradores. Si estas relaciones no son adecuadas y 

respetuosas, pueden generar disconformidad. 

 

B. Factores motivadores: vinculados al contenido del trabajo y a la satisfacción 

intrínseca que genera. Estos incluyen el logro de metas, el reconocimiento, las tareas 

desafiantes, el cumplimiento y el crecimiento personal, siendo los principales 

impulsores de la motivación y el desarrollo del trabajador (36). Los principales 

factores que destacan son:  

• Realización y logro personal: En cambio, los individuos alcanzan 

satisfacción laboral cuando creen que lo que realizan tiene valor y es 



significativo. Es necesario que el trabajo apoye a los individuos en la 

realización de actividades interesantes, ya que esto les brinda una 

sensación de éxito. Todo esto favorece el desarrollo individual y, por lo 

tanto, de la compañía, debido a que todos desempeñan mejor en su 

totalidad. 

• Responsabilidad: Es cierto que cuando los controles de sus superiores 

se reducen, a las personas les va mejor, ya que pueden asumir la 

responsabilidad de su trabajo como empleados. Esto incrementa la 

confianza en sí mismos de los trabajadores, lo que a su vez conduce a un 

mejor rendimiento. 

• Reconocimiento: De igual manera, la satisfacción de los trabajadores 

estará muy vinculada con el reconocimiento que se les dé por sus logros 

laborales. Esto garantiza que la persona está realizando un trabajo de 

calidad y relevante. 

En conjunto, estos factores no solo mejoran el rendimiento, sino que 

también consolidan la motivación y el compromiso de los colaboradores 

dentro de una organización. 

En síntesis, un manejo inadecuado de los factores higiénicos provoca descontento, mientras 

que los motivadores son los que realmente estimulan el compromiso y la superación en el trabajo 

(35). 

2.2.2.4 Teoría de las metas 

La teoría de las metas; propuesta por Locke, describe que el propósito de lograr las 

metas propuestas es una motivación básica para el ser humano. En esta misma línea, se 



considera que los trabajadores poseen metas que orientan sus actividades y determinan el nivel 

de esfuerzo para alcanzarlas (37). Es por esta razón que es fundamental que en las 

organizaciones se esclarezcan los objetivos que motiven a los colaboradores a dar lo mejor de 

sí  

2.2.2.5 Modelo teórico de la motivación extrínseca e intrínseca  

La motivación resulta determinante en el rendimiento de los colaboradores, por lo que 

el área de administración debe priorizar su fortalecimiento para garantizar compromiso con 

los objetivos organizacionales. Esto implica generar un entorno que no solo cubra las 

necesidades básicas y materiales, sino también brinde propósito, reconocimiento y 

oportunidades de desarrollo personal, favoreciendo así un desempeño sostenible (38). 

Mantener los niveles altos de motivación es esencial, porque impulsa a los empleados 

a involucrarse activamente en sus tareas. Este compromiso interno está directamente 

relacionado con la disposición para alcanzar metas laborales. Asimismo, la motivación puede 

surgir de incentivos que premien logros o del temor a perder reconocimiento, beneficios 

económicos o estatus social. Este doble enfoque, positivo y preventivo, contribuye a sostener 

la productividad y el compromiso en la organización (39). 

En base a lo mencionado, la teoría extrínseca e intrínseca de la motivación presentan 

dos enfoques diferentes para entender el comportamiento humano en sus actividades.  

A. Motivación intrínseca 

La motivación intrínseca se entiende como una tendencia positiva del ser humano 

hacia la exploración, aprendizaje, superación de desafíos y desarrollo de sus propias 



capacidades, además, representa una inclinación natural hacia el dominio y la interpretación 

espontánea, esenciales para el crecimiento cognitivo y personal (40). 

En el ámbito laboral, las causas de insatisfacción pueden diferenciarse en factores 

intrínsecos, como la falta de responsabilidad o reconocimiento, y extrínsecos, vinculados al 

entorno, como el salario, las relaciones interpersonales o la supervisión. Cuando los 

trabajadores; como en el caso de las enfermeras, cuentan con recursos adecuados, 

retroalimentación, autonomía y oportunidades de crecimiento es más probable que 

experimenten motivación intrínseca (39). 

De acuerdo con Herzberg, los factores intrínsecos son los verdaderos generadores de 

disfrute y compromiso en el trabajo, al centrarse en el interior del individuo. Entre ellos se 

encuentran: 

• El trabajo en sí mismo, que fomenta la introspección, la autoevaluación y la 

construcción de una identidad profesional. 

• El desarrollo personal, que fortalece habilidades, competencias y toma de 

decisiones. 

• El desarrollo profesional, clave para el crecimiento y proyección de la carrera. 

• La responsabilidad, asumida de manera consciente junto con las consecuencias de 

las propias acciones. 

• El reconocimiento, al valorar y respetar las capacidades y aportes del trabajador. 

• El logro, entendido como la satisfacción de alcanzar metas gracias a las habilidades 

y competencias individuales (41). 

En conjunto, estos factores no solo mejoran el rendimiento, sino también consolidan 

la motivación y el compromiso de los colaboradores dentro de una organización.  



B. Factores motivacionales Extrínsecos 

Estos factores externos influyen directamente en la motivación del trabajador y se 

relacionan con beneficios como incentivos, felicitaciones o recompensas materiales derivados 

del cumplimiento de metas. Están vinculados al entorno laboral y dependen de las condiciones 

administrativas de la institución, sin estar bajo control directo del individuo (42). 

Según Barbastro, la motivación del personal de enfermería se ve afectada 

principalmente por el ambiente institucional y las buenas prácticas en el centro de trabajo. 

Entre los subindicadores destacan: 

• Supervisión adecuada: Proceso de monitoreo, asesoría y orientación que busca 

mejorar el desempeño y garantizar servicios de calidad, fortaleciendo la 

competitividad de la organización (43). 

• Condiciones de trabajo: De acuerdo con la OIT, incluyen factores físicos, 

ambientales y organizativos que pueden implicar riesgos para la seguridad y salud 

del personal (44). 

• Seguridad laboral: Consiste en prevenir, reducir o eliminar riesgos en el entorno de 

trabajo, ya que su materialización impacta negativamente en el rendimiento del 

empleado (45). 

• Relaciones interpersonales: Interacciones entre compañeros y superiores que, cuando 

son positivas, fortalecen la cohesión social, la satisfacción y el bienestar emocional 

(46). 

Aplicar el equilibrio entre estos dos enfoques es esencial para determinar la duración de la 

motivación en el desempeño laboral. Para sustentar este apartado, según Zeng señala que los 

enfermeros se motivan principalmente por factores extrínsecos, por lo que fomentar la motivación 



intrínseca resulta clave para mejorar su compromiso y desempeño. Para las enfermeras de 

urgencias, combinar ambas motivaciones y aprender a gestionar eficazmente el estrés y las 

exigencias laborales es fundamental para mantenerse en el ejercicio profesional (47).  

En base a la revisión de la literatura asociada con las teorías de la motivación que mejor se 

ajustan a la presente investigación, se opta por la teoría de Herzberg, debido a su relevancia y 

aplicabilidad en como los factores motivadores (reconocimiento, responsabilidad y logro 

personal), y factores higiénicos (condiciones y seguridad en el trabajo) fomentan la motivación y 

el compromiso en el trabajo del personal de enfermería.  

Es bien sabido que en países de bajos y medianos ingresos desde tiempos atrás y hasta en 

la actualidad la labor que ejercen los profesionales de enfermería no es reconocido en muestras 

económicas o de gratitud; asimismo, la manera en cómo ellos ejercen su función en entornos no 

adecuados (48). Por tal motivo, aplicar esta teoría permitiría comprender que un entorno laboral 

que integre de manera equilibrada estos factores garantiza condiciones adecuadas, mejorando la 

motivación y desempeño de los profesionales de enfermería que; a su vez, favorece el 

reconocimiento en su labor.  

2.2.3 Desempeño Laboral 

El desempeño laboral es la capacidad de trabajo que presenta un individuo quien 

trabaja en una entidad para cumplir objetivos trazados, ya sean estos personales  o colectivos 

(49). Asimismo, su importancia radica desde su función determinante en el crecimiento 

organizacional, el fortalecimiento de la eficacia y el logro de los objetivos organizacionales. 

En este sentido, proporcionar retroalimentación a los colaboradores respecto a sus resultados 

adquiere gran relevancia, pues contribuye a que se sientan valorados y respaldados por la 

organización (50). 



De acuerdo con López, el desempeño se entiende como la conducta que adopta un 

individuo en relación con los resultados alcanzados, evaluándose en base a la calidad con la 

que realiza las tareas descritas por la institución. De esta forma, se refleja el grado en que la 

persona consigue los objetivos planteados y satisface los estándares de rendimiento esperados 

por la entidad empleadora (51).  

En consecuencia, el desempeño laboral se constituye en un recurso clave para el 

desarrollo de la empresa, ya que posibilita la creación de estrategias y promueve la 

optimización de la eficiencia del personal. Esto genera beneficios que impulsan a la 

organización a mantenerse en constante avance y a mejorar su competitividad en el mercado. 

Por ello, resulta indispensable que las empresas centren sus esfuerzos en optimizar los recursos 

y herramientas que favorezcan el rendimiento de sus trabajadores (52). 

En el ámbito organizacional, el desempeño hace referencia a las tareas y acciones que 

realizan los empleados en su entorno laboral, donde ponen en práctica sus conocimientos, 

destrezas y habilidades para resolver los factores que puedan presentarse en la prestación de 

servicios (53). Asimismo, se sustenta en diversos indicadores que permiten evaluar su 

efectividad:  

• Logro de metas: focaliza la relación entre el volumen de bienes, servicios producidos 

y recursos empleados para su producción. Este indicador permite determinar el nivel 

de eficiencia alcanzado, así como evaluar las ganancias y beneficios obtenidos (54). 

• Competencias: Se entienden como el grupo de comportamientos y destrezas 

observables y medibles que un individuo demuestra al cumplir de manera eficaz las 

funciones y responsabilidades asignadas a un puesto laboral específico (55). 



• Rasgos de personalidad: Comprenden el conjunto de características, conductas y 

expresiones que forman parte de la dimensión emocional de las personas. Estos rasgos 

incluyen tanto emociones positivas como negativas, influyendo directamente en el 

comportamiento humano y pudiendo modificarlo según el contexto (56). 

Es por ello que ha pasado a ser una necesidad que en muchas instituciones de cualquier 

sector salud se haga una evaluación del rendimiento del personal, ya que, las evaluaciones son 

juzgamientos y conclusiones de cómo alguien ha desempeñado sus responsabilidades, 

actividades y funciones específicas establecidas para un término simbólico como lo es su 

puesto (57). Asimismo, se afirma que tanto los comportamientos de liderazgo de enfermería 

directos como indirectos afectan el desempeño de los enfermeros en su ámbito laboral (58). 

Para fines de esta investigación, el desempeño se refiere a cómo una persona cumple 

con sus responsabilidades o tareas en el trabajo. No solo implica hacer las cosas, sino hacerlas 

bien. También refleja la calidad, actitud, la capacidad y el nivel de compromiso que alguien 

muestra al realizar sus funciones de manera eficaz y eficiente. 

2.2.4 Relación entre motivación y desempeño laboral en el personal de enfermería 

La relación entre la motivación y el desempeño laboral en el personal de enfermería 

se vincula tanto en el impulso interno y externo que incide de manera directa en la calidad y 

eficacia de sus funciones, de esta manera, cuando los enfermeros se sienten motivados 

mediante reconocimiento, apoyo institucional, condiciones adecuadas y oportunidades de 

desarrollo, incrementan su compromiso, productividad y satisfacción, lo que repercute 

positivamente en el cuidado brindado, mientras que una baja motivación puede disminuir su 

rendimiento y afectar la calidad del servicio de salud (59). 



Diversos estudios manifiestan que la motivación intrínseca en el personal de 

enfermería, asociada a la vocación y satisfacción personal, influye de manera significativa en 

el desempeño laboral, en énfasis cuando ésta es reconocida dentro del ámbito laboral (60). Por 

otro lado, hay otros estudios que resaltan que la motivación extrínseca en el personal de 

enfermería, asociada a las condiciones de trabajo y la remuneración, ejerce un papel 

importante en el desempeño laboral. Esto influye directamente en como los enfermeros y 

enfermeras realizan su trabajo (61). 

2.3 Formulación de la hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Ha: “Existe relación entre la motivación y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, en el año 2026” 

Ho: “No existe relación entre la motivación y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, en el año 2026” 

2.3.2 Hipótesis especificas 

Ha: “Existe relación entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, en el año 2026” 

Ho: “No existe relación entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, en el año 2026” 



Ha: “Existe relación entre la dimensión factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, en el año 2026” 

Ho: “No existe relación entre la dimensión factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, en el año 2026” 



CAPÍTULO III: METODOLOGÌA 

3.1 Método de investigación 

El método seleccionado fue el hipotético-deductivo, dado que se enfoca en la 

formulación y verificación de hipótesis para evaluar su validez o invalidez. La confirmación o 

rechazo de las hipótesis se consiguió a través de la recolección y análisis de datos, ya que los 

resultados obtenidos se contrastaron con las hipótesis planteadas inicialmente, lo que permitió 

proponer soluciones posibles (62). 

3.2 Enfoque investigativo 

Se dio uso de un enfoque cuantitativo, enfocado en la identificación y formulación de 

preguntas e hipótesis de investigación que posteriormente fueron evaluadas. Asimismo, se 

aplicaron métodos cuantitativos para la recopilación de datos con la finalidad de responder a la 

pregunta de investigación y analizar los hallazgos asociados con la motivación y el desempeño 

laboral de los enfermeros estudiados (63,65). 

3.3 Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo básica, debido a que tuvo como propósito analizar, integrar 

y generar nuevos conocimientos orientados a la construcción de un marco conceptual innovador 

que permitiera comprender y aportar soluciones a los problemas identificados. En este sentido, 

el estudio buscó formular recomendaciones específicas dirigidas a mejorar las condiciones 

laborales del personal de enfermería, contribuyendo al fortalecimiento de su desempeño, la 

eficiencia organizacional y la calidad de los servicios de atención hospitalaria. (64). 

3.4 Diseño de la investigación 



El estudio empleó un diseño no experimental, el cual consiste en obtener información a 

través de la observación de los eventos que se desarrollan en su contexto natural, sin alterar ni 

manipular deliberadamente las variables ni la población investigada (66).  

3.4.1. Corte:  la investigación siguió un diseño de corte transversal, lo que significa que 

los datos fueron recolectados en un momento puntual, con la finalidad de describir 

características o variables y examinar los hallazgos obtenidos (67).  

3.4.2. Nivel o alcance: El estudio tuvo un nivel correlacional, puesto que se buscó 

identificar la asociación entre dos o más variables, sin manipularlas (68). En esta investigación, 

se pretende buscar si existe relación entre la motivación y desempeño laboral.  

3.5 Población, muestra y muestreo 

A. Población:  

La población se describe como un conjunto de elementos o individuos que tienen 

características en común. Pueden catalogarse como finita o infinita, y su función es definir 

el alcance del estudio y ayudar a establecer las preguntas de investigación (69). En el estudio 

la población estuvo conformada por 71 enfermeros que prestan servicios en el servicio de 

emergencia de un hospital de Lima Norte. 

B. Cálculo del tamaño de la muestra:  

Se aplicó un muestreo  no probabilístico de selección por conveniencia (70).  Por 

otro lado, una muestra constituye una parte representativa de una población elegida, donde 

cada persona o elemento tiene la posibilidad de ser elegido. En base a nuestro estudio no 

se utilizó una muestra representativa de la población, puesto que, se aplicó al total de 

profesionales de salud por conveniencia (71). 



El servicio de emergencia estuvo constituido por una coordinadora encargada 

específicamente del servicio, que cuenta con un total de 71 enfermeros que trabajan 

mensualmente realizando turnos de forma rotativo, siendo estos guardias diurnas y nocturnas 

con tres días de descanso posterior a ello, el inicio de las guardias es de 7:30 am. a 19:30 horas 

y de las 19:30 horas a 7:30 am. El personal enfermero rota por todas las áreas que constituyen 

a emergencia, después de un promedio de 3 meses de la siguiente forma:  

Trauma Shock 1 enfermero 

Tópico de Medicina 2 enfermero 

Triaje 1 enfermero 

UCI 2 enfermeros 

UCIN 2 enfermeros 

Observación 2 enfermeros 

Tópico de Pediatría 2 enfermeros 

Tópico de Cirugía 1 enfermero 

Tópico de Ginecología 1 enfermero 

 

Criterios de selección 

Inclusión:  

• Profesional enfermero de ambos sexos 

• Profesional enfermero con más de 1 año laborando en la institución 

• Profesional enfermero independientemente del régimen laboral que trabaje en el 

servicio de emergencia de un hospital de Lima Norte que acepten de forma voluntaria 

participar en el estudio. 

Exclusión:  

• Trabajadores que se nieguen a participar de forma voluntaria en el estudio. 

• Trabajadores enfermeros que no cumplan con el llenado correcto de la encuesta. 



• Trabajadores de enfermería que se encuentren de vacaciones licencias por enfermedad 

o maternidad. 

 

 



3.6 Variables y operacionalización 

 

 

Variables de 

estudio 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores items Escala de 

medición 

Escala Valorativa 

 

 

Motivación 

 

 

 

La motivación laboral se 

entiende como la fuerza 

interna que impulsa al 

trabajador a perseguir metas y 

objetivos de manera 

voluntaria. Este impulso 

responde a la necesidad de 

satisfacer demandas 

personales a través de 

conductas específicas durante 

la ejecución de sus tareas 

(27). 

 

 

 

Se medirá a través 

de un cuestionario 

que se enfoca en 

las dimensiones 

intrínseca y 

extrínseca. 

Factores 

motivacionales 

intrínsecos  

 

 

 

 

 

 

 

Factores 

motivacionales 

extrínsecos 

 

 

 

Trabajo en sí mismo 

Desarrollo personal 

Desarrollo profesional 

Responsabilidad 

Reconocimiento de logros 

 

 

 

Supervisión adecuada 

Condiciones de trabajo 

Seguridad de trabajo 

Relaciones interpersonales 

Estatus 

Salario 

 

 

 

01-10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11-24 

 

 

 

Cuantitativa 

 

ordinal 

Escala de Likert:  

 

Bajo 

24 – 70  

 

Medio  

71 –85  

 

Alto 

 86 – 120 

Desempeño 

laboral 

Según López, el desempeño 

se refiere a la conducta de una 

persona en relación con sus 

logros y se evalúa en función 

de qué tan bien realiza las 

actividades asignadas por la 

institución (50). 

Está ligado a la 

información que 

brinden los 

enfermeros sobre 

los siguientes 

aspectos:  

Logro de metas 

 

 

 

Competencias 

 

 

 

 

 

 

Rasgos de 

personalidad 

 

Eficacia  

Eficiencia  

Efectividad 

 

Habilidades y destrezas 

Compromiso con objetivos 

y metas institucionales 

Responsabilidad e 

iniciativa 

 

 

Sociabilidad  

Autocontrol 

 

01-07 

 

 

 

 

08-14 

 

 

 

 

 

 

15-20 

 

 

Cuantitativa 

ordinal 

Deficiente 20– 71 

 

Regular  

72 – 80 

 

Eficiente  

81 – 100 

 



3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.7.1 Técnica 

La técnica de recolección de datos que se dará uso para las dos variables es la encuesta, 

ya que se tendrá como instrumentos dos cuestionarios para medir las dos variables (72). 

3.7.2 Descripción 

Ficha técnica - Variable 1: Cuestionario de nivel de motivación laboral (73). 

Población: Personal enfermero que hace labor asistencial en el servicio de hospitalización 

medicina, ginecología del hospital Vitarte – Ate. 

Tiempo: 15 min 

Momento: Durante la jornada laboral 

Lugar: Servicio de hospitalización medicina, ginecología del Hospital Vitarte – Ate. 

Validez: Fue sometido a juicio de expertos, el índice de validez obtenido fue de 0.83 

Fiabilidad: Alfa de Cronbach 0.835. 

Tiempo de llenado: 15 min 

Numero de ítems: Consta de 24 ítems. 

Dimensiones: Consta de 02 dimensiones: (a) Factores motivacionales intrínsecos (01-10) y (b) 

Factores motivacionales extrínsecos (11-24). 

Alternativas de respuesta: Son 5 opciones de respuestas múltiples, en una escala de Likert: 

Nunca (1), Casi Nunca (2), A Veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). 

Baremos de la variable: Alto, medio, bajo. 



Ficha técnica - Variable 2: Cuestionario sobre desempeño laboral (74). 

Variable 2: Desempeño laboral 

Población: Personal enfermero que hace labor asistencial en el servicio de hospitalización 

medicina, ginecología del hospital Vitarte – Ate. 

Tiempo: 10 min 

Momento: Durante la jornada laboral 

Lugar: Servicio de hospitalización medicina, ginecología del Hospital Vitarte – Ate.  

Validez: Fue sometido a juicio de expertos, quienes usaron 3 criterios: Claridad, pertinencia y 

relevancia. 

Fiabilidad: Alfa de Crombach 0.820 

Tiempo de llenado: 15 min 

Numero de ítems: Consta de 20 ítems. 

Dimensiones: conformada por 03 dimensiones: (a) logro de metas (01-07), (b) competencias 

(08-14), (c) rasgos de personalidad (15-20). 

Alternativas de respuesta: Son 5 opciones de respuestas múltiples, en una escala de Likert: 

Nunca (1), Casi Nunca (2), A Veces (3), Casi siempre (4), y Siempre (5). 

Baremos de la variable: Eficiente, regular, deficiente. 

3.7.3 Validación 



La validez de contenido se llevó a cabo mediante un juicio de expertos, compuesto por 

maestros y doctores, aquellos que evalúan el instrumento considerando los criterios de claridad, 

pertinencia y significancia. 

3.7.4 Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento se evaluó aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach, 

puesto que las variables del estudio se medirán en una escala ordinal. Por otra parte, se realizó 

una prueba piloto con 15 enfermeras de las áreas de hospitalización de medicina y ginecología 

en el Hospital Vitarte. 

La fiabilidad obtenida a través del Alfa de Cronbach para el cuestionario que 

emplearemos para motivación obtuvo un valor de 0.835 y el cuestionario que evalúa el 

desempeño laboral alcanzó un valor de 0.820. 

3.8 Procesamiento y análisis de datos  

Se realizó la recolección de datos, los cuales fueron procesados de forma manual 

mediante el uso de los programas estadísticos Microsoft Excel y SPSS versión 27.0, previo a 

ellos se elaboraron  las tablas con códigos y una matriz de datos. Los resultados se presentaron 

en tablas y gráficos estadísticos para su interpretación, considerando el marco teórico. Además, 

para determinar la relación entre las variables se tomó en cuenta el estadístico de prueba 

Pearson, puesto que en los planteamientos se busca la relación entre las variables. 

3.9 Aspectos éticos 

El estudio se llevó a cabo siguiendo estrictos principios éticos y las normativas vigentes 

para investigaciones con seres humanos. Se obtuvo la autorización correspondiente de la 

institución involucrada, garantizando la legitimidad del proceso. Además, se asegura la 



confidencialidad y protección de los datos individuales en función a la Ley N° 29733, "Ley de 

Protección de Datos Personales". Cada participante otorgó su consentimiento informado, donde 

explicaron claramente los objetivos y métodos del estudio, garantizando que su participación 

fuera totalmente voluntaria. 

Por otro lado, los cuestionarios usados para la recolección de datos fueron validados y 

considerados confiables para ejercer con los objetivos del estudio. Este enfoque ético integral 

garantiza la validez y la integridad de la investigación, al tiempo que garantiza la preservación 

y la protección de los derechos de todos los participantes.  

 



CAPÍTULO IV: PRESEN TACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1 Resultados  

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados  

A. Aspectos sociodemográficos  

Tabla 1 Edades del personal de enfermería del servicio de emergencia de un Hospital 

de Lima Norte 

 Frecuencia Porcentaje 

De 26 a 35 años 31 43,7 

De 36 a 45 años 23 32,4 

De 46 a 55 años 14 19,7 

De 56 a 65 años 3 4,2 

Total 71 100,0 

Nota: Elaboración propia  

 

Gráfico 1 Edades del  personal de enfermería del servicio de emergencia de un Hospital 

de Lima Norte 

 
 

Interpretación:  

 

Los resultados evidencian que el personal de enfermería del servicio de emergencia está 

conformado mayoritariamente por profesionales jóvenes y de mediana edad. El grupo 



predominante corresponde a quienes tienen entre 26 y 35 años, con 43,7% (31 enfermeros), 

seguido del rango de 36 a 45 años, que representa el 32,4% (23). En conjunto, ambos grupos 

concentran el 76,1% del total, lo que indica una plantilla laboral principalmente joven y en 

etapa productiva activa. 

En menor proporción se encuentran los profesionales de 46 a 55 años, con 19,7% (14), 

mientras que el grupo de 56 a 65 años es reducido, con apenas 4,2% (3). En síntesis, el 

servicio de emergencia cuenta con un predominio de personal relativamente joven, lo que 

podría asociarse con mayor dinamismo y capacidad operativa en un área de alta demanda 

asistencial. 



Tabla 2 Sexo del  personal de enfermería del servicio de emergencia de un Hospital 

de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Femenino 55 77,5 

Masculino 16 22,5 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 2 Edades del  personal de enfermería del servicio de emergencia de un 

Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación : 

 

Los resultados muestran que el personal de enfermería del servicio de emergencia está 

conformado predominantemente por mujeres. Del total de 71 profesionales, 55 pertenecen 

al sexo femenino, lo que representa el 77,5%, mientras que 16 son varones, equivalente al 

22,5%. 

Esta distribución evidencia una marcada presencia femenina en el servicio, situación que 

coincide con la tendencia histórica de la profesión de enfermería, caracterizada por una 

mayor participación de mujeres. En síntesis, el equipo presenta una composición 

mayoritariamente femenina, con una proporción menor, aunque significativa, de personal 

masculino.



Tabla 3 Tiempo que labora el  personal de enfermería del servicio de emergencia en el 

Hospital de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Menos de 1 año 7 9,9 

De 1 a 5 años 33 46,5 

De 6 a 10 años 9 12,7 

Más de 10 años 22 31,0 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 3 Tiempo que labora el  personal de enfermería del servicio de emergencia en 

el Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación:  

Los resultados indican que la mayor proporción del personal de enfermería del servicio de 

emergencia tiene entre 1 y 5 años de permanencia laboral, con 46,5% (33 profesionales), 

lo que refleja una experiencia intermedia predominante en el servicio. 

Asimismo, un 31,0% (22) cuenta con más de 10 años de labor, evidenciando un grupo 

importante con amplia trayectoria y experiencia consolidada. En menor medida, el 12,7% 

(9) tiene entre 6 y 10 años de servicio, mientras que el 9,9% (7) posee menos de un año de 

trabajo. 



Tabla 4 El  personal cuenta con especialidad en enfermería del servicio de emergencia 

en el Hospital de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

No 27 38,0 

Si 44 62,0 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 4 El  personal cuenta con especialidad en enfermería del servicio de 

emergencia en el Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación: 

 Los resultados evidencian que la mayoría del personal de enfermería del servicio de 

emergencia cuenta con una especialidad profesional. Del total de 71 enfermeros, 44 (62,0%) 

refieren tener especialización, mientras que 27 (38,0%) no la poseen. 

Esta distribución indica un predominio de profesionales con formación especializada, lo que 

representa una fortaleza para el servicio, considerando la complejidad y exigencia del área 

de emergencia. 



Tabla 5  Área de  especialidad en enfermería del servicio de emergencia en el Hospital 

de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Emergencias y desastres 45 63,4 

Cuidados intensivos 2 2,8 

No aplica 17 23,9 

Otros 7 9,9 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 5 Área de  especialidad en enfermería del servicio de emergencia en el 

Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación:  

Los resultados muestran que la especialidad predominante en el personal de enfermería del 

servicio de emergencia es Emergencias y desastres, con 63,4% (45 profesionales), lo que 

evidencia coherencia entre la formación especializada y el área donde desempeñan sus 

funciones. 

En menor proporción, el 9,9% (7) corresponde a otras especialidades, mientras que solo el 

2,8% (2) cuenta con especialización en Cuidados Intensivos. Asimismo, el 23,9% (17) 

indica “No aplica”, lo que se relaciona con quienes no poseen especialidad. 



Tabla 6 Factores motivacionales intrínsecos en enfermería del servicio de emergencia 

en el Hospital de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 5,6 

Regular 25 35,2 

Alto 42 59,2 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 6 Factores motivacionales intrínsecos en enfermería del servicio de emergencia 

en el Hospital de Lima Norte 

 

 

Interpretación :  

 

Los resultados muestran que los factores motivacionales intrínsecos en el personal de 

enfermería del servicio de emergencia se sitúan predominantemente en un nivel alto, con 

59,2% (42 profesionales). Esto indica que la mayoría experimenta satisfacción interna 

vinculada al logro, reconocimiento personal y sentido de realización en su labor. Asimismo, 

el 35,2% (25) presenta un nivel regular, mientras que solo el 5,6% (4) se ubica en nivel bajo. 



Tabla 7 Factores motivacionales extrínsecos  en enfermería del servicio de emergencia 

en el Hospital de Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 7,0 

Regular 42 59,2 

Alto 24 33,8 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 7 Factores motivacionales extrínsecos  en enfermería del servicio de 

emergencia en el Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación : 

Los resultados evidencian que los factores motivacionales extrínsecos en el personal de 

enfermería del servicio de emergencia se ubican mayoritariamente en un nivel regular, con 

59,2% (42 profesionales). Esto sugiere que aspectos como remuneración, condiciones 

laborales y reconocimiento institucional son percibidos como aceptables, aunque no 

plenamente satisfactorios. El 33,8% (24) presenta un nivel alto, lo que refleja una 

percepción positiva en una proporción significativa del personal. En contraste, el 7,0% (5) 

se sitúa en nivel bajo. 



Tabla 8 Logros de metas en enfermería del servicio de emergencia en el Hospital de 

Lima Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1,4 

Regular 27 38,0 

Eficiente 43 60,6 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 8 Logros de metas  en enfermería del servicio de emergencia en el Hospital 

de Lima Norte 

 

Interpretación: 

En la Tabla 8 se evidencia que el logro de metas en enfermería del servicio de emergencia, 

presenta una valoración predominantemente eficiente. El 43 de ellos, equivalentes al 60,6 

%, consideran que el cumplimiento de metas se encuentra en un nivel eficiente, lo cual refleja 

un desempeño favorable en relación con los objetivos establecidos dentro del servicio. 

Asimismo, se observa que 27 participantes, representados por el 38,0 %, ubican el logro de 

metas en un nivel regular. Por otro lado, solo 1 participante, equivalente al 1,4 %, califica 

este aspecto como deficiente, lo cual representa una proporción mínima dentro de la muestra. 

 



Tabla 9 Competencia en enfermería del servicio de emergencia en el Hospital de Lima 

Norte 

Escala  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 5 7,0 

Regular 26 36,6 

Eficiente 40 56,3 

Total 71 100,0 

 
Gráfico 9 Logros de metas  en enfermería del servicio de emergencia en el Hospital de Lima 

Norte 

 
 

Interpretación  

Los resultados muestran que la competencia del personal de enfermería del servicio de 

emergencia se sitúa mayoritariamente en un nivel eficiente, con 56,3% (40 profesionales), 

lo que evidencia un adecuado dominio de conocimientos, habilidades y destrezas para el 

desempeño de sus funciones. Asimismo, el 36,6% (26) presenta un nivel regular, mientras 

que el 7,0% (5) se ubica en nivel deficiente. 

 



Tabla 10 Rasgo de personalidad  en enfermería del servicio de emergencia en el 

Hospital de Lima Norte 

Escala Frecuencia Porcentaje 

Regular 36 50,7 

Eficiente 35 49,3 

Total 71 100,0 

 

Gráfico 10 Rasgo de personalidad  en enfermería del servicio de emergencia en el 

Hospital de Lima Norte 

 
 

Interpretación. 

Los resultados indican que los rasgos de personalidad del personal de enfermería del 

servicio de emergencia se distribuyen de manera equilibrada entre los niveles regular y 

eficiente. Es decir, el 50,7% (36 profesionales) se ubica en nivel regular, mientras que el 

49,3% (35) alcanza un nivel eficiente.



4.1.2 Prueba de hipótesis  

Es necesario realizar una prueba de normalidad para los datos correspondientes a las 

variables y sus dimensiones, ya que esto permite identificar si la distribución de los datos 

sigue un comportamiento normal y, en función de ello, seleccionar la prueba estadística 

más apropiada para la contrastación de las hipótesis planteadas. 

Para este procedimiento se formularon las siguientes hipótesis de normalidad: 

Hipótesis nula (H₀): Los datos de las variables que serán contrastadas presentan una 

distribución normal. 

Hipótesis alternativa (H₁): Los datos de las variables que serán contrastadas no presentan 

una distribución normal. 

Asimismo, se trabajó con un nivel de confianza del 95 %, equivalente a un nivel de 

significancia de 0,05, criterio utilizado para la toma de decisiones respecto a la aceptación 

o rechazo de las hipótesis planteadas. 

Tabla 11 Resumen  de la prueba de normalidad de datos  de las variables y 

dimensiones 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral ,075 71 ,200* ,979 71 ,292 

Factores motivacionales intrínsecos ,091 71 ,200* ,960 71 ,023 

Factores motivacionales extrínsecos ,096 71 ,169 ,955 71 ,012 

Desempeño laboral ,069 71 ,200* ,963 71 ,033 

Logro de metas ,078 71 ,200* ,970 71 ,091 

Competencias ,098 71 ,090 ,957 71 ,016 

Rasgo de personalidad ,131 71 ,004 ,953 71 ,009 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Datos procesados  en el software SPSS v26 

 

Interpretación 



La Tabla 11 presenta los resultados de la prueba de normalidad aplicada a las variables y 

dimensiones del estudio, considerando una muestra de 71 participantes. Debido a que la 

muestra es mayor a 50 casos, se toma como referencia principal la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, la cual permite identificar si los datos presentan o no una distribución normal. 

De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa que la variable motivación laboral 

presenta un valor de significancia de 0,200, mientras que sus dimensiones factores 

motivacionales intrínsecos y factores motivacionales extrínsecos alcanzan valores de 0,200 

y 0,169, respectivamente. Estos resultados son mayores al nivel de significancia de 0,05, por 

lo que se interpreta que dichas variables y dimensiones presentan una distribución normal. 

Del mismo modo, la variable desempeño laboral obtuvo una significancia de 0,200, y dentro 

de sus dimensiones, logro de metas presentó un valor de 0,200 y competencias un valor de 

0,090. Al ser todos estos valores superiores a 0,05, se evidencia que también cumplen con el 

supuesto de normalidad. 

Sin embargo, la dimensión rasgo de personalidad obtuvo una significancia de 0,004, valor 

menor a 0,05. Esto indica que los datos de esta dimensión no presentan una distribución 

normal, diferenciándose del comportamiento observado en las demás variables y 

dimensiones evaluadas. 

 



        Prueba de hipótesis general  

a) Hipótesis general  

Ho: No existe relación entre la motivación y desempeño laborales del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026 

Ha: Existe relación entre la motivación y desempeño laborales del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026 

b) Nivel de significancia  

α=0,05 

c) Estadístico de prueba  

Coeficiente de correlación de Pearson 

d) Toma de decisión  

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipótesis 

nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que la variable motivación laboral 

correlaciona variable desempeño laboral 

Tabla 12  Relación entre motivación laboral y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026 

 

 

Motivación 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Motivación laboral Correlación de Pearson 1 ,747** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Desempeño laboral Correlación de Pearson ,747** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

           Fuente: Información obtenida de la base de datos SPSS V26 

 



a) Hipótesis específica 1 

Ho: No existe correlación entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital 

en Lima Norte, Lima-2026 

Ha: Existe correlación entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital 

en Lima Norte, Lima-2026 

b) Nivel de significancia  

α=0,05 

c) Estadístico de prueba  

Coeficiente de correlación de Pearson 

d) Toma de decisión  

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipótesis 

nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que entre la dimensión factores 

motivacionales intrínsecos correlaciona con la variable desempeño laboral 

 

Tabla 13 Correlación entre la dimensión factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un 

hospital en Lima Norte, Lima-2026 

 

Factores motivacionales 

intrínsecos 

Desempeño 

laboral 

Factores 

motivacionales 

intrínsecos 

Correlación de Pearson 1 ,759** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Desempeño laboral Correlación de Pearson ,759** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

                  Fuente: Información obtenida de la base de datos SPSS V26 

 

 



a) Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación entre la dimensión factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital 

en Lima Norte, Lima-2026 

Ha: Existe relación entre la dimensión factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital 

en Lima Norte, Lima-2026 

b) Nivel de significancia  

α=0,05 

c) Estadístico de prueba  

Coeficiente de correlación de Pearson 

d) Toma de decisión  

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipótesis 

nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que entre la dimensión factores 

motivacionales extrínsecos correlaciona con la variable desempeño laboral 

 

Tabla 14 Relación que existe entre la dimensión factores motivacionales 

extrínsecos y desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026 

 

Factores motivacionales 

extrínsecos 

Desempeño 

laboral 

Factores 

motivacionales 

extrínsecos 

Correlación de Pearson 1 ,666** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 71 71 

Desempeño laboral Correlación de Pearson ,666** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 71 71 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

                  Fuente:  Información obtenida de la base de datos SPSS V26 

 



4.1.3 Discusión de resultados  

Para el objetivo general, el cual fue determinar la relación que existe entre la motivación y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026. Se encontró una correlación positiva alta entre la motivación 

laboral y el desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia (r = 

0,747; p = 0,000; N = 71), lo que indica que, a mayor motivación, mejor desempeño y que 

esta relación es estadísticamente significativa. Este resultado es similar a lo reportado por 

Bayser et al. (2022), quienes encontraron una correlación positiva y significativa entre 

motivación y desempeño laboral en enfermeros, señalando que el aumento de motivación 

se asocia con mejor rendimiento.  Asimismo, es congruente con Dávila (2022), quien halló 

una correlación directa relevante (r=0,516), aunque en este estudio la fuerza de asociación 

es mayor.  Del mismo modo, se alinea con Turin (2022), que reportó relación moderada-

alta (0,841); si bien aquel valor es superior, ambos coinciden en la dirección positiva del 

vínculo.  En contraste, frente a Pereyra (2023), cuyos coeficientes oscilaron entre 0,284 y 

0,432, el presente estudio muestra una relación más fuerte, lo que podría explicarse por 

diferencias de contexto laboral, instrumentos o características del servicio evaluado. Este 

resultado se respalda en la Teoría del Logro de Metas de Imogene King, que plantea que la 

motivación del personal se fortalece cuando existen metas compartidas, claridad de roles, 

comunicación efectiva y participación; ello incrementa el compromiso y favorece un mejor 

desempeño en el entorno institucional (15).  Complementariamente, se interpreta el 

desempeño desde lo señalado por López, quien lo vincula con la conducta y los logros de 

la persona respecto a sus actividades asignadas; por tanto, una motivación mayor tendería 

a reflejarse en mejores conductas de logro (50). 

En cuanto al primer objetivo específico, el cual fue identificar la relación que existe entre 

la dimensión factores motivacionales intrínsecos y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. En donde 

se encontró como resultado una correlación positiva alta entre los factores motivacionales 

intrínsecos y el desempeño laboral (r = 0,759; p = 0,000), lo que evidencia que los 

componentes internos se asocian de manera importante con un mejor desempeño. El 

resultado es coherente con Dávila (2022), quien destacó asociaciones positivas a favor de 



la motivación por logro y variables vinculadas al desempeño; aunque su magnitud es 

menor, coincide en que los aspectos internos de la motivación se relacionan con mejor 

rendimiento.  También guarda relación con Turin (2022) al señalar que una mayor 

motivación se refleja en mejor dinámica e iniciativa laboral, aspectos asociados al 

desempeño. Desde la perspectiva de Imogene King, cuando la enfermera otorga significado 

a las metas institucionales y las integra con sus propios objetivos profesionales, se fortalece 

su motivación intrínseca y su sentido de pertenencia. La interacción efectiva con el equipo 

de salud y la construcción de metas compartidas facilitan transacciones exitosas, elemento 

central en su teoría, lo que promueve una práctica más coordinada y orientada a resultados. 

En este proceso, la participación activa en la toma de decisiones incrementa la autonomía 

y la responsabilidad profesional. Como consecuencia, se eleva la satisfacción laboral, se 

consolida el compromiso organizacional y se optimiza el desempeño, impactando 

positivamente en la calidad del cuidado brindado y en los resultados de salud de los 

pacientes (15). Además, desde la concepción de desempeño planteada por López, entendida 

como la manifestación objetiva de resultados, cumplimiento de funciones y eficacia en la 

ejecución de tareas asignadas, resulta coherente afirmar que la motivación intrínseca actúa 

como un motor esencial del rendimiento laboral. Cuando el profesional encuentra 

satisfacción en la propia actividad, desarrolla mayor iniciativa, perseverancia y 

responsabilidad frente a sus obligaciones. Esta disposición interna favorece conductas 

orientadas al logro, al cumplimiento oportuno de metas y a la mejora continua. En 

consecuencia, el desempeño no solo se refleja en indicadores cuantificables, sino también 

en la calidad, compromiso y eficiencia con que se desarrollan las funciones en el entorno 

organizacional (50). 

Para el segundo objetivo específico, el cual fue identificar la relación que existe entre la 

dimensión factores motivacionales extrínsecos y desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. Cuyo 

resultado encontrado fue una correlación positiva moderada-alta entre los factores 

motivacionales extrínsecos y el desempeño laboral (r = 0,666; p = 0,000), confirmando que 

condiciones externas (reconocimiento institucional, condiciones de trabajo, supervisión, 

salario, entre otras) también se vinculan con el desempeño, aunque con menor fuerza que 

los factores intrínsecos. El resultado es similar a lo reportado por Bayser et al. (2022), 



quienes también evidenciaron correlación positiva y significativa entre motivación y 

desempeño, lo cual incluye componentes extrínsecos en la motivación general. Asimismo, 

se relaciona con lo descrito por Karaferis et al. (2022), quienes hallaron que la motivación 

extrínseca presentó valores ligeramente superiores y que elementos como seguridad laboral 

influyen en el compromiso del personal, aspectos que pueden impactar en el desempeño. 

Sin embargo, al compararse con Pereyra (2023), donde las asociaciones fueron más bajas 

(0,284–0,432), el presente estudio evidencia una relación más robusta, lo que sugiere que, 

en servicios críticos como emergencia, los factores organizacionales podrían tener un papel 

más marcado en el rendimiento. King plantea que el desempeño profesional se fortalece 

cuando el sistema organizacional provee un entorno estructurado, recursos suficientes y 

condiciones laborales adecuadas que permitan concretar metas compartidas. En este marco, 

la disponibilidad de insumos, una adecuada dotación de personal, liderazgo efectivo y 

canales de comunicación claros constituyen elementos que influyen directamente en la 

calidad del trabajo. Así, los factores extrínsecos favorables, como el reconocimiento 

institucional, la estabilidad laboral y el apoyo de la gestión, no solo reducen barreras 

operativas, sino que también estimulan el compromiso, la eficiencia y la consecución de 

resultados óptimos en la práctica profesional (15).  A la vez, según la definición de 

desempeño propuesta por López, las condiciones externas del entorno laboral inciden 

directamente en la manera en que se ejecutan las funciones asignadas y en los resultados 

que se obtienen. Factores como la carga de trabajo, la disponibilidad de recursos, el clima 

organizacional y el estilo de liderazgo pueden facilitar o limitar la eficacia de las acciones 

desarrolladas. En consecuencia, cuando el contexto es favorable, se optimiza la calidad de 

la ejecución y se incrementa la probabilidad de alcanzar metas, lo que fundamenta la 

asociación positiva evidenciada entre condiciones externas y rendimiento profesional (50). 

 



CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

5.1 Conclusiones  

• Se concluye que existe una relación positiva alta y estadísticamente significativa 

entre la motivación laboral y el desempeño laboral del personal de enfermería del 

servicio de emergencia (r=0,747; p=0,000; significativa al 0,01), por lo que se 

rechaza la Ho y se acepta la Ha (α=0,05) 

 

• Se determinó que existe una correlación positiva alta y significativa entre los 

factores motivacionales intrínsecos y el desempeño laboral (r=0,759; p=0,000; 

significativa al 0,01), por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Ha (α=0,05). 

 

• Se concluye que existe una relación positiva moderada-alta y significativa entre los 

factores motivacionales extrínsecos y el desempeño laboral (r=0,666; p=0,000; 

significativa al 0,01), por lo que se rechaza la Ho y se acepta la Ha (α=0,05). 

5.2 Recomendaciones  

• Al director del Hospital para que lleve a cabo la implementación y financiamiento 

de un plan institucional de mejora de la motivación laboral del personal de 

enfermería del servicio de emergencia, que incluya: programa formal de 

reconocimiento por logros y buenas prácticas, rutas de desarrollo profesional y 

seguimiento con indicadores. Esto permitirá sostener y elevar el desempeño del 

servicio a partir del fortalecimiento de la motivación del personal.  

• Al jefe de personal de enfermería para fortalecer la motivación intrínseca mediante 

acciones directas del liderazgo de enfermería que involucre la retroalimentación 

estructurada y frecuente, la asignación de responsabilidades retadoras y rotación 

planificada según competencias, además del reconocimiento profesional inmediato 

por cumplimiento de metas clínicas y de seguridad del paciente. Estas acciones 

aumentan el sentido de logro, autonomía y realización profesional, impactando 

positivamente el desempeño.  



 

• Se recomienda a los futuros investigadores ampliar el tamaño muestral y el alcance 

para aumentar la robustez y generalización de los resultados, además incluir otros 

servicios además de emergencia (hospitalización, considerar más de un 

establecimiento de Lima Norte y asegurar cobertura por turnos y regímenes 

laborales. Esto permitirá estimar con mayor precisión la relación entre factores 

extrínsecos (condiciones, supervisión, seguridad, remuneración) y el desempeño 

laboral, y comparar subgrupos con mayor validez.
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

Formulación del problema  Objetivos  Hipótesis  Variables  Diseño metodológico  

Problema general 

¿Qué relación existe entre la 

motivación y desempeño 

laboral del personal de 

enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026? 

 

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la 

dimensión factores 

motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del 

personal de enfermería del 

servicio de emergencia de un 

hospital en Lima Norte, Lima-

2026? 

¿Qué relación existe entre la 

dimensión factores 

motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del 

personal de enfermería del 

servicio de emergencia de un 

hospital en Lima Norte, Lima-

2026? 

 

Objetivo general 

Determinar la relación que 

existe entre la motivación y 

desempeño laboral del 

personal de enfermería del 

servicio de emergencia de un 

hospital en Lima Norte, Lima-

2026. 

Objetivos específicos 

Identificar la relación que 

existe entre la dimensión 

factores motivacionales 

intrínsecos y desempeño 

laboral del personal de 

enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026. 

Identificar la relación que 

existe entre la dimensión 

factores motivacionales 

extrínsecos y desempeño 

laboral del personal de 

enfermería del servicio de 

emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026. 

 

Hipótesis general  

Ha: “Existe relación entre la motivación y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

Ho: “No existe relación entre la motivación y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

Hipótesis específicas  

Ha: “Existe relación entre la dimensión 

factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

Ho: “No existe relación entre la dimensión 

factores motivacionales intrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

Ha: “Existe relación entre la dimensión 

factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

Ho: “No existe relación entre la dimensión 

factores motivacionales extrínsecos y 

desempeño laboral del personal de enfermería 

del servicio de emergencia de un hospital en 

Lima Norte, Lima-2026” 

  

Variable 1  

 Motivación 

 

Dimensiones:  

Factores 

motivacionales 

intrínsecos 

Factores 

motivacionales 

extrínsecos 

 

 

Variable 2 

Desempeño 

profesional 

 

Dimensiones: 

Logro de metas 

 

Competencias 

 

Rasgos de 

personalidad 

 

Tipo de investigación 

Aplicada 

Método y diseño de la 

investigación 

Hipotético deductivo no 

experimental de corte 

transversal y 

correlacional 

 

Población y muestra 

La población es de 71 

profesionales de 

enfermería 



ANEXO 2: Instrumentos 

 

INSTRUMENTO I: CUESTIONARIO DE NIVEL DE MOTIVACIÒN LABORAL 

Por favor le agradeceré completar los espacios en blanco, lea atentamente y marque con una (X) 

la respuesta que usted crea se adecue a su necesidad, según corresponda. Gracias por su valiosa 

colaboración. 

DATOS GENERALES 

1. EDAD_______ AÑOS 

2. SEXO 

a) Masculino 

b) Femenino 

3. Tiempo que labora en la institución 

a) Menos de 1 año 

b) De 1 a 5 años 

c) De 6 a 10 años 

d) Mas de 10 años 

 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÒN LABORAL 

Nº Items Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

siempre 

 FACTORES MOTIVACIONALES 

INTRINSECOS 

     

1 Me siento a gusto con el trabajo que vengo 

ejerciendo. 

     

2 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocación y 

disposición de ayuda a los demás. 

     

3 Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas 

personales 

     

4 El trabajo que realizo me permite crecer y ser más 

empático 

     

5 La labor bien realizada es reconocida por la 

institución. 

     

6 La institución 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 

capacitación que facilita el desarrollar mis 

habilidades 

     

9 Las actividades que ejecuto me permiten asumir 

mi rol con responsabilidad. 

     



10 Asumo de forma responsable el desempeño de mi 

profesión en la institución. 

     

 FACTORES MOTIVACIONALES 

EXTRINSECOS 

NUNCA CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

11 Mis supervisores son personas justas, 

competentes, con opinión objetiva. 

     

12 Siento que mis supervisores facilitan una buena 

relación entre el equipo de trabajo. 

     

13 En mi trabajo las condiciones físicas: iluminación, 

ventilación, ambientes y equipos son adecuados. 

     

14 En mi institución se respeta las condiciones de 

trabajo estipuladas en la Ley de Trabajo de 

Enfermero (a). 

     

15 Se hacen esfuerzos en mi institución por disminuir 

los riesgos al que se expone el profesional 

enfermero 

     

16 Se promociona la salud ocupacional dentro de mi 

institución 

     

17 Siento que mis supervisores mantienen una 

comunicación asertiva conmigo y mis compañeros 

     

18 En mi trabajo el diálogo con mis pares se base en 

un clima de respeto y serenidad. 

     

19 Mi remuneración satisface mis necesidades y 

expectativas. 

     

20 La institución reconoce mis horas extras con una 

paga justa. 

     

21 En mi trabajo las políticas generales que se 

adoptan se ejecutan respetando el derecho de los 

trabajadores. 

     

22 En mi institución se cumple con la asignación 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 institución donde laboro me ha permitido 

alcanzar prestigio. 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



INSTRUMENTO II: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

 LOGRO DE METAS NUNCA CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 Me esfuerzo lo suficiente cada día 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. 

     

6 Hago uso eficiente de los recursos para 

desempeñar las tareas 

     

7 Hago propuestas efectivas para mejorar las 

actividades laborales dentro del servicio. 

     

 COMPETENCIAS NUNCA CASI 

SIEMPRE 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

8 El cargo que ocupó 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 útiles 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 

desempeño laboral en el servicio. 

     

 RASGOS DE PERSONALIDAD NUNCA CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

15 Colaboro amablemente con mis compañeros de 

trabajo y superiores en los procesos de trabajo en 

el servicio 

     

16 Las relaciones interpersonales positivas con mis 

compañeros hacen que funcionen como un 

equipo bien integrado. 

     

17 Desarrollo relaciones armónicas, eficaces y 

constructivas con los superiores y los pacientes 

del servicio 

     

18 Estoy dispuesto a aceptar críticas de mis 

compañeros. 

     

19 Las relaciones con mis compañeros de servicio 

tienden a ser distantes y reservadas. 

     

20 Me considero prudente y mantengo buenos 

modales con mis compañeros. 

     



Anexo 3: Aprobación del comité de ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 4: Autorización de aplicación del instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 5: Formato de consentimiento informado 

 

Consentimiento informado 

 

El presente documento es un consentimiento informado, contiene datos que influenciarán 

en su decisión se si participar o no en el presente estudio en salud de Motivación y 

desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un Hospital 

de Lima Norte, Lima-2026. 

Tener en cuenta los siguientes apartados antes de optar por participar o no, dedíquele el 

tiempo requerido e infórmese al detalle lo que se le proporciona, si aún tiene dudas sobre 

el proyecto de investigación entonces consulte al autor del proyecto para que se le aclare 

la información obtenida, puede enviar un correo electrónico o llamarlo telefónicamente al 

autor y al final si todo quedo completamente claro entonces solo en ese momento debe dar 

su consentimiento. 

Título de proyecto:  

“Motivación y desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia 

de un Hospital de Lima Norte, Lima-2026”. 

Nombre del investigador principal: Nancy Yanet Becerra Paredes. 

Propósito del estudio: Determinar la relación que existe entre motivación y desempeño 

laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia de un Hospital de Lima 

Norte, Lima-2026. 

Participantes: Profesional de enfermería 

Participación: Voluntaria 

Beneficios por participar: Ninguno 

Inconvenientes y riesgos: No se presentaron ningún inconveniente y no se materializo 

ningún riesgo en el presente estudio. 

Remuneración por participar: Ninguno 

Confidencialidad: Se garantiza y se asegura la confidencialidad de todos los datos 

recogidos 

Renuncia: Puede renunciar a la participación en cualquier momento. 

Consultas: Al correo: nancyjeyma@gmail.com teléfono: 990488436. 



CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué 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. 

Nombres: ……………………………………………… 

DNI…………………………………………………… 

Firma…………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Evidencia de la recolección de datos virtual 

 



Anexo 7: Base de datos de la recolección de datos 

 



 

 

 

  

 



Anexo 8: Foto N° 1: Personal de enfermería en el entorno asistencial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Se observa al equipo multidisciplinario y personal de enfermería del servicio de emergencia en 

una jornada de guardia. La imagen ilustra la dimensión social y de afiliación que caracteriza el 

entorno laboral hospitalario, factores que influyen en la motivación intrínseca y el clima 

organizacional analizados en la presente investigación. 
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