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Resumen

En la investigacion se planted como objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laborales del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital de Lima
Norte, Lima-2026. En la metodologia: de enfoque cuantitativo; investigacion aplicada y
correlacional; disefio no experimental de corte transversal; método hipotético-deductivo.
Poblacion y muestra: 71 enfermeros(as) del servicio de emergencia; muestreo fue no probabilistico
por conveniencia. Los instrumentos estuvieron conformados por los cuestionarios de Motivacion
Laboral de 24 items y sus dimensiones (Factores motivacionales intrinsecos y Factores
motivacionales extrinsecos) y Cuestionario de Desempefio Laboral de 20 items 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: motivacion en nivel regular 59,2%, nivel alto 36,6% y nivel baja 4,2%; desempeio
en nivel eficiente 69,0% y nivel regular 31,0%. Intrinsecos: nivel alto 59,2%; extrinsecos: nivel
regular 59,2% vy alto 33,8%. Pruebas de hipdtesis (Pearson): motivacion—desempefio r=0,747;
intrinsecos—desempefio r=0,759; extrinsecos—desempeiio r=0,666; en todos p=0,000<0,05, por lo
que se rechazo Ho y se acepto Ha. Se concluye que a mayor motivacion (especialmente intrinseca),
mayor desempefio; se recomienda reforzar estrategias institucionales sobre condiciones laborales

y reconocimiento.

Palabras clave: Motivacion laboral; desemperio laboral; enfermeria 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 (HO) 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.



Introduccion

En la gestion sanitaria global actual, la OMS sefiala 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 motivacion y la proteccion fisica y
psicosocial de los trabajadores (1). En este contexto, el personal de enfermeria constituye un eje
central de la atencion 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 problematica también se evidencia en Latinoamérica y el Peru, donde
estudios reportan motivacion media o baja y rendimiento laboral limitado en diversos

establecimientos sanitarios (10,13).

La motivacion laboral constituye un factor decisivo en el Servicio de Emergencia y Desastres,
donde la presion 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
intrinsecos, como reconocimiento y autorrealizacion, y extrinsecos, como salario y condiciones

laborales, favorece un desempefio eficiente del personal de enfermeria (14,15).

La tesis esta estructurada en cinco capitulos. El Capitulo I desarrolla el problema de investigacion,
comprendiendo el planteamiento del problema, la formulacion del problema general y especifico,
los objetivos, la justificacion y las delimitaciones del estudio. El Capitulo II aborda el marco
teorico, en el que se presentan los antecedentes, las bases tedricas y la formulacion de las hipotesis.
El Capitulo III describe la metodologia empleada, precisando el método, enfoque, tipo y disefio de
investigacion, poblacion, muestra, variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, asi
como la validez, confiabilidad, procesamiento de datos y aspectos éticos. El Capitulo IV expone
la presentacion y discusion de los resultados, incluyendo el andlisis descriptivo, la prueba de
hipotesis y la interpretacion de los hallazgos. Finalmente, el Capitulo V presenta las conclusiones
y recomendaciones, orientadas a responder los objetivos de la investigacion y proponer mejoras

vinculadas con la problematica estudiada.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema
A nivel mundial, la OMS (Organizaciéon Mundial de la Salud) resalta la relevancia de
impulsar la motivacion integral en los trabajadores, fomentando entornos laborales que
protejan su bienestar en todas las dimensiones. Un lugar de trabajo saludable se distingue por
la participacion conjunta de todos, orientada al propdsito comun de favorecer la salud fisica y

psicosocial de los empleados (1).

Es por ello que, el personal de enfermeria constituye la base esencial para asegurar el
buen desempeio 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 desempefian los
enfermeros en la atencion 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 desempefio del

personal de enfermeria (4).

Por esta razon en Europa, en un estudio realizado en Polonia se evidencio que el 49%
del personal de enfermeria manifesté su disposicion a renunciar a su puesto de trabajo (5). En
Turquia, diversas investigaciones han demostrado que la motivacion laboral desempefia un
papel fundamental en la psicologia y el comportamiento organizacional. Los trabajadores

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



lapsos determinados. Asimismo, se ha evidenciado que niveles elevados de motivacion se
asocian de manera positiva con el compromiso institucional, la satisfaccion laboral y un

desempetio eficiente (6).

De igual modo en Africa, un estudio realizado en Etiopia con profesionales de la salud
mostré que el 42% de ellos presentaba desmotivacion, principalmente por la ausencia de un
trabajo colaborativo entre colegas, lo que repercutia negativamente en su compromiso con la
organizacion (7). En Jordania, el 60% de una muestra significativa de profesionales de
enfermeria expresé su intencion de abandonar sus funciones dentro de la institucion,
motivados por la falta de incentivos y por percibir un bajo nivel de eficiencia en su desempeno
laboral (8). En Ghana, se identifico6 que una parte considerable del personal sanitario
presentaba bajos niveles de motivacion intrinseca (71%) y extrinseca (66%). En consecuencia,
quienes evidenciaban mayores niveles de motivacion mostraban una menor tendencia al

ausentismo en sus centros de trabajo (9).

A nivel latinoamericano, un estudio realizado en Argentina mostro que el 96% del
personal de enfermeria presentaba un nivel de desempefo laboral medio, mientras que no se
registraron casos de enfermeros con un desempeino alto (10). Ademas, en Ecuador, en un
estudio se identificd un déficit de motivacion en el personal de enfermeria, evidenciado en
actitudes poco favorables e insatisfaccion durante el desarrollo de sus labores. De este modo,
la motivacion se resalta como un elemento clave para optimizar el clima laboral y resulta

esencial para que los profesionales se impulsen hacia la superacion personal y profesional
(11).

Por otro lado, Quispe menciond que en nuestro pais los profesionales de enfermeria

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



circunstancias no solo se vinculan con las tareas propias de su labor, sino también con factores
extrinsecos que escapan a su control (12). De la misma manera, Medina, en su investigacion
con 187 profesionales de enfermeria del primer nivel de atencion en Lima Centro, evidencid
que el 68% reportaba un nivel medio de motivacion, mientras que el 47% presentaba un bajo

rendimiento laboral (13).

La motivacion laboral contribuye a optimizar y hacer mas eficientes los procesos
organizacionales, sustentdndose en el liderazgo y en el seguimiento continuo de las acciones
internas y externas de la institucion. En este sentido, se resalta la relevancia de mantener un
equilibrio entre la organizacion 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 enfermeria y su desempefio laboral en el servicio de emergencias y
desastres, ya que a raiz de la presente investigacion se tendran mayores herramientas, talleres,
programas u otras iniciativas para motivar al personal de enfermeria, y asi obtener un buen
desempefio laboral, con el fin de brindar un servicio eficaz y eficiente a cada usuario de dicha

area.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(Qué relacion existe entre la motivacion y desempeio laboral del personal de

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

1.2.2 Problemas especificos



e ;Qué relacion existe entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en
Lima Norte, Lima-2026?

e ;Qué relacion existe entre la dimension factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en

Lima Norte, Lima-2026?

1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
e Determinar la relacion que existe entre la motivacion y desempeiio laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte,
Lima-2026.
1.3.2 Objetivos especificos
e Identificar la relacion que existe entre la dimension factores motivacionales
intrinsecos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026.
e Identificar la relacion que existe entre la dimension factores motivacionales
extrinsecos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de

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

1.4  Justificacion de la investigacion
1.4.1 Justificacion Teorica
El presente estudio se sustentara con la Teoria del Logro de Metas de Imogene King
ya que resulta pertinente para fundamentar el estudio de la motivacion y el desempefio laboral

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



entorno institucional es un proceso dindmico que influye acorde a objetivos comunes. Segin
esta teoria, la motivacion del personal de enfermeria se fortalece cuando existe claridad en los
roles, comunicacion efectiva y participacion en la toma de decisiones, ya que el cumplimiento
de metas compartidas genera satisfaccion y compromiso. A su vez, el desempeno laboral
mejora cuando el entorno facilita recursos y condiciones adecuadas, permitiendo a la

enfermera alcanzar logros tanto personales como profesionales (15).

1.4.2 Justificacion Metodologica

El estudio contribuira de manera relevante porque aplica un enfoque sistematico para
identificar y analizar la relacion entre motivacion y desempefio laboral de los enfermeros en
el ambito hospitalario del servicio de emergencia. La eleccion de un disefio cuantitativo,
correlacional, no experimental y transversal permitird obtener evidencias empiricas que
respalden los supuestos teodricos planteados. Asimismo, la utilizaciéon de instrumentos
validados para medir motivacion y desempefio garantiza la confiabilidad de los datos y otorga
rigor cientifico a los resultados. De este modo, se contribuye a la construccion de
conocimiento aplicable tanto en la disciplina de enfermeria como en la gestion de recursos

humanos en salud.

1.4.3 Justificacion Practica
Se aportara informacion valiosa para la gestion del talento humano en los servicios de
salud, particularmente en 4reas criticas como emergencia, donde la calidad del desempeio del
personal de enfermeria se relacione directamente en la seguridad del paciente y en los
resultados clinicos. Ademas, identificar los factores motivacionales permitira disefar
estrategias de intervencién orientadas a mejorar el clima laboral, reducir el desgaste

profesional y aumentar la satisfaccion del personal. Asimismo, los hallazgos podran ser



utilizados por los gestores hospitalarios para implementar programas de reconocimiento,
incentivos, capacitacion continua y adecuadas condiciones de trabajo, lo que contribuird a

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

1.5  Delimitaciones de la investigacion
1.5.1 Temporal

El presente estudio se desarrollé durante el afio 2026, periodo que comprende las
etapas de planificacion, recoleccion de datos, procesamiento estadistico, analisis de resultados
y elaboracion del informe final. Esta temporalidad permitié garantizar la actualidad de la
informacion recogida, considerando que las condiciones laborales del personal de salud,
particularmente en los servicios de emergencia, se encuentran en constante variacion debido
a factores como la demanda asistencial, los cambios organizacionales y las politicas
institucionales vigentes. El cronograma detallado de las actividades se desarroll6 durante este
periodo y se especifica en el diagrama de Gantt correspondiente, instrumento que permitioé un
seguimiento ordenado y secuencial de cada fase de la investigacion, asegurando el

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

1.5.2 Espacial
La investigacion se llevard a cabo en las instalaciones de un Hospital ubicado en la
zona de Lima Norte, especificamente en el servicio de emergencia, area que se caracteriza por
una elevada demanda de atencion, condiciones de trabajo bajo presion constante y exigencias
fisicas y emocionales significativas para el personal asistencial. Este servicio constituye un
escenario pertinente para el estudio de la motivacion y el desempefio laboral, dado que los
profesionales de enfermeria que ahi laboran se encuentran expuestos de manera permanente a

situaciones criticas, sobrecarga laboral y toma de decisiones bajo presion, factores que podrian



incidir directamente en los niveles de motivacion y, en consecuencia, en la calidad del
desempefio laboral. La eleccion de este contexto hospitalario responde, asimismo, a la
accesibilidad para la recoleccion de datos y a la relevancia social del problema dentro de la

realidad sanitaria de Lima Norte.

1.5.3 Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal de enfermeria 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 delimitacion poblacional resulta pertinente debido a que son estos profesionales quienes,
por la naturaleza de sus funciones, experimentan de manera mas directa las exigencias del
entorno de emergencia, asi como las condiciones organizacionales que pueden influir tanto en
su motivacion laboral, en sus dimensiones intrinseca y extrinseca, como en su desempefio,
evaluado en términos de eficiencia, eficacia y calidad del cuidado brindado. La participacion
de este grupo profesional permitié obtener informacion directa y confiable sobre la relacion
entre ambas variables, contribuyendo a la generacion de evidencia util para la gestion del

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



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Yelloy et al., (16), en el afio 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 siguié un disenio fenomenologico. Se selecciond una muestra de 88
enfermeras y se utilizo la entrevista estructurada como método de recoleccion de datos. Los
resultados revelaron cuatro temas clave para la motivacion: el deber, la percepcion de
devocidn, la mision 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 motivacion laboral de los profesionales de Enfermeria en su trabajo
asistencial con inmigrantes, puesto que esto permite a las autoridades intervenir sobre los
factores motivacionales identificados. No obstante, esta informacion servird de base para la

integracion de estrategias concretas.

Ahlstedt et al., (17), en el afio 2023, en Suecia, tuvieron como objetivo “Conocer la
ilacion existente entre las experiencias de las enfermeras registradas en tareas ilegitimas y la
motivacion laboral operacionalizada en cuatro dimensiones”. El analisis fue cuantitativo y
transversal, utilizando un cuestionario aplicado a 2,333 enfermeras. Los resultados
identificaron que el 25% de enfermeras realizaban usualmente intervenciones ilegitimas, en
otras palabras, actividades que no les correspondian segtin sus funciones. Ademas, el 48% de

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



44% se encargaba de actividades que no serian necesarias si la institucion estuviera mejor
organizada. Asimismo, se descubri6 que las licenciadas que laboraban en atencion
domiciliaria enfrentaban un mayor niimero de actividades ilegitimas en comparacion con
aquellas que laboraban en hospitales. Por todo lo mencionado, concluyeron que es
fundamental minimizar el nimero de tareas ilegitimas para poder aumentar la motivacion

laboral.

Asher et al., (18), en el afio 2023, en Israel, tuvieron como objetivo “Explorar las
razones detras de la motivacion laboral de las enfermeras instructoras para continuar
desempefiando sus funciones, centrandose en el apoyo y la motivacion”. 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 puntuacion promedio alta (4,88 + 0,75), mientras que la motivacion autbnoma
mostrd una calificacion moderada (5,09 = 1,07). Por otro lado, el apoyo recibidé una
calificacion baja (3,71 = 0,84), y la motivacion total alcanzd una calificacion también
moderada (4,78 + 0,72). En consecuencia, concluyeron que la motivacion 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 motivacion laboral para mejorar su desempeno profesional.

Karaferis et al., (19), en el afio 2022, en Grecia, plasmaron como objetivo “Examinar
los factores que podrian influir en la motivacion y el compromiso laboral del personal de salud
en una unidad critica”. La investigacion utilizd6 un método cuantitativo y correlacional,
involucrando a 84 empleados de un hospital piblico como muestra. Segun los resultados, la

motivacion extrinseca mostro puntajes medios ligeramente mas altos (MS=8,30), en contraste



con los factores que motivan intrinsecamente (7,81), elementos como la necesidad de logro
(9,31), la afiliacion (8,91), el poder (8,89) y la seguridad laboral (8,86) fueron notablemente

influyentes.

Bayser et al., (20), en el afio 2022, en Argentina, tuvieron como objetivo “Encontrar
vinculaciéon en dos variables, motivacion y desempefio laboral en los enfermeros de un
hospital publico en Buenos Aires”, realizaron una investigacion donde emplearon un enfoque
de observacion descriptivo, transversal, aplicandolo a 60 enfermeros. Los resultados revelan
que el 96% manifiesta presentar un desempefo profesional de nivel medio en las tres variantes
evaluadas, mas ningun profesional mantiene un alto desempefio laboral. El estudio revela que
hay una correlacion estadisticamente significativa y positiva entre la motivacion general y las
tres areas de desempefio profesional analizadas. Esto indica que un incremento en la
motivacion general estd relacionado con un mejor rendimiento en todas las areas evaluadas

del desempefio profesional.

Lira, (21), en el afio 2022, en Venezuela, tuvo como objetivo “Identificar en qué nivel
de satisfaccion y desempeiio laboral se encuentran los enfermeros de la direccion estatal de
programas de salud”, fue un estudio cuantitativo, descriptivo; Los resultados sefialan que solo
el 75% expreso sentirse motivado. Ademas, concluye en que la importancia del ambiente
laboral y la relacion con sus superiores son factores esenciales para mantener la satisfaccion

en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Nacionales

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

objetivo “Determinar la asociacion existente en el desempeio y motivacion laboral en el



trabajador sanitario”. En su investigacion, utilizaron un método cuantitativo transversal, con
una muestra de 30 trabajadores que rellenaron cuestionarios disefiados por Marshall y el
Ministerio de Salud para evaluar el desempeno laboral. Los resultados revelan que existe una
correlacion significativa entre variables y sus dimensiones, con coeficientes de correlacion
que oscilan entre 0.284 y 0.432. Se observo una asociacion mas robusta entre el desempeio y
la autorrealizacion. 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
vinculo existente del desempefio laboral y motivacion en trabajadores sanitarios. Su estudio
fue con orientacion cuantitativo, descriptivo y transversal. Uno de los hallazgos del estudio,
muestra una asociacion directamente significativa entre sus variables de estudio, Esto indica
que un aumento en la motivacion de los trabajadores se traducira en un mejor rendimiento.
global de todos los trabajadores en la organizacion. Este hallazgo resalta la importancia de
fomentar un ambiente laboral que promueva altos niveles de motivacién para mejorar el

rendimiento general del equipo.

Vésquez et al., (24), en el afio 2023, en Loreto, tuvieron como objetivo “Diagnosticar
la asociacion que existe entre motivacion y satisfaccion laboral de los enfermeros en Loreto”,
la muestra que obtuvieron fue de 127 enfermeros donde encontraron que mas de la mitad 68%,
indica estar en un nivel intermedio de motivacidn, al mismo tiempo pone en evidencia que
existe un vinculo positivo muy bajo entre sus variables (rho=0.1446). Esto implica que,
aunque haya relacion positiva entre estos dos factores, la fuerza de esa relacion es limitada.
Es importante reconocer que la satisfaccion laboral de los enfermeros no depende

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



como los enfermeros perciben su trabajo y en su nivel de satisfaccion general en el entorno

laboral.

Davila, (25), en el afio 2022, en Chimbote, tuvo como objetivo “Determinar la relacion
entre el desempefio laboral y la motivacion en trabajadores de la salud”, utilizando un enfoque
metodoldgico bésico, descriptivo, correlacional y transversal. El estudio destaco a un grupo
de 80 trabajadores para su analisis. como resultados sefalan que hay una correlacion relevante
y directa con respecto a las variables, con un valor de correlacion de 0.516. Ademas,
sobresalen las relaciones positivas a favor de la motivacion por el logro y el desempeiio
laboral; entre el desempeno y el deseo de poder (rtho = 0.458), asi como entre la afiliacion
interpersonal y el desempefio (tho = 0.612) Esto sugiere que mayores niveles de motivacion
por logro, necesidad de poder y afiliacion interpersonal estan relacionados con un mejor

rendimiento en el trabajo.

Turin, (26), en el afio 2022, en el Callao, tuvieron como objetivo “Explorar la relacion
entre el desempefio laboral y la motivacion en enfermeros, utilizando una muestra de 30
profesionales de enfermeria. Los resultados del estudio mostraron relacion moderada en las
variables analizadas (0.841). Asimismo, asevera que la variable motivacion mantiene relacion
con la iniciativa laboral, la cooperacion, y el trabajo mancomunado. Se concluye que los
niveles altos de motivacion se veran reflejados en los trabajadores ya que tendran mejores
iniciativas, voluntad para cooperar y trabajar en equipo. Estos hallazgos destacan la necesidad
de fomentar la motivacion interna con el fin de mejorar la dindmica y el rendimiento del

equipo de trabajo.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Motivacion Laboral



La motivacién 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 especificas durante la ejecucion de sus
tareas, constituyendo asi un proceso propio del individuo. Lo mas relevante es que
trabajadores motivados y satisfechos transmiten esa actitud positiva a los clientes, lo que se
traduce en una atencion de calidad brindada con disposicion y proactividad. Por ello, resulta
esencial impulsar la motivacioén, no solo para que los empleados tengan la voluntad, sino

también la capacidad de desempefiar su labor de forma optima (27).

Ademas, es fundamental asignar tareas que permitan al personal sentirse valorado por
su desempefio, otorgandoles responsabilidades que, segiin Herzberg, constituyen factores
motivadores intrinsecos dentro del &mbito laboral. Estos elementos no solo elevan los niveles
de motivacion en los empleados, sino también favorecen un mejor rendimiento y entorno de
trabajo. De esta manera, el disefio de roles y responsabilidades debe orientarse no inicamente
a cubrir las demandas propias del trabajo, sino también a alimentar la satisfaccion personal y
la autoestima de los colaboradores, impulsando un desempefio organizacional més sélido y

sostenible (28).

En esta misma linea, Idalberto Chiavenato sostiene que la motivacidon es un proceso
psicoldgico fundamental que, junto con las sensaciones, comportamientos, capacidades y la
personalidad, constituye una de las variables mas relevantes para comprender la conducta de
las personas en contextos laborales. No obstante, comprender la motivacion 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 motivacion no solo ofrece un marco tedrico para explicar los



impulsos y deseos que guian el comportamiento humano, sino también, brinda herramientas
practicas para gestionar el potencial de las capacidades de los empleados dentro de la

organizacion (29).

Asimismo, la participacion de los lideres en la creacion de condiciones laborales
favorables contribuye a mejorar las actitudes y necesidades de los profesionales de enfermeria,
reforzando su compromiso con la institucion 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 organizacion de salud (30). Diversos estudios, como los sefalados por
Labrague, han identificado que el liderazgo auténtico de los directores de enfermeria se asocia
de manera significativa con la motivacion 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 razon, cuando los directivos ejercen un liderazgo auténtico, se consolidan
relaciones basadas en la confianza y el respeto mutuo, lo que motiva al personal de enfermeria
a sentirse reconocidos, valorados y plenamente comprometidas con su labor (31). Para fines
de esta investigacion, la motivacion 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 esta relacionada con las necesidades, intereses y expectativas personales que influyen en
el nivel de esfuerzo. La motivacion determina la energia y el compromiso con que se realizan

las tareas asignadas.

2.2.2 Teorias de la motivacion:
Para sentar el concepto de la motivacion es de importancia conocer el conjunto de

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



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

presente estudio se presentaran aquellas que brinden soporte a la investigacion.

Estas son: Teoria de motivacion de Maslow, Teoria ERC: existencia, relacion y
crecimiento, Teoria motivacional de Herzberg, Teoria de las metas, y el Modelo tedrico de la

motivacion extrinseca e intrinseca, las cuales se citaran de acuerdo al orden.

2.2.2.1 Teoria de motivacion de Maslow.

La teoria de Maslow plantea que las personas se mueven por una jerarquia de
necesidades que orientan su conducta: primero las fisioldgicas (alimentacion, refugio), luego
las de seguridad, sociales, de autoestima y, finalmente, las de autorrealizacion. Seglin este
enfoque, solo al satisfacer las necesidades basicas es posible aspirar a las mas elevadas. En el
ambito laboral, implica que los empleadores deben atender no solo la compensacion
econémica y la estabilidad, sino también el reconocimiento, la integracion social y las
oportunidades de desarrollo, a fin de fortalecer la motivaciéon y el compromiso con la

organizacion (32).

En base a lo mencionado anteriormente, la teoria sostiene que sin la satisfaccion de
estas necesidades que describe Maslow, la persona permanecera sin motivacion para ejercer
alguna actividad. Por tal motivo, si se desea motivar a una persona, primero ésta debe de
reconocer en que jerarquia se encuentra para poder concentrarse en satisfacer las necesidades

de ese nivel y pasar al superior (33).

2.2.2.2 Teoria ERC: existencia, relacion y crecimiento

Clayton Alderfer; en concordancia con la posicion de Maslow sobre la motivacion,

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



fisiologicas y se seguridad. b) motivacion de relacion, corresponde a las interacciones sociales
con el apoyo emocional. ¢) motivacioén de crecimiento, centrada en el progreso y crecimiento

individual (34).

La diferencia de esta teoria 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 mas bésico. 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 Teoria motivacional de Herzberg.

Frederick Herzberg; con su teoria de los dos factores, sostiene que existen elementos
en el trabajo que provocan insatisfaccion en los trabajadores, y otros que producen motivacion

y satisfaccion (35). Su teoria 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
insatisfaccion, no generan motivacion por si 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:

e Factores econdmicos: estos se contemplan en las retribuciones que
recibe el empleado, tales como el salario y otros beneficios. Esto
significa que una organizacion debe de gestionar salarios de manera
apropiada a sus empleados en funcion a sus tareas; puesto que, un salario

mal estructurado causa descontento en los trabajadores.



e Condiciones de trabajo: las condiciones laborales aluden a la
atmoésfera 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.

e Seguridad en el trabajo: la seguridad laboral comprende todas las
politicas de administracion de la compaiia. 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 frustracion en los empleados.

e Elementos sociales: los factores sociales tienen que ver con como 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 satisfaccion
intrinseca 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 motivacién y el desarrollo del trabajador (36). Los principales
factores que destacan son:

e Realizacion y logro personal: En cambio, los individuos alcanzan

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



significativo. Es necesario que el trabajo apoye a los individuos en la
realizacion de actividades interesantes, ya que esto les brinda una
sensacion de éxito. Todo esto favorece el desarrollo individual y, por lo
tanto, de la compaiiia, debido a que todos desempefian mejor en su
totalidad.

e 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 si mismos de los trabajadores, lo que a su vez conduce a un
mejor rendimiento.

e Reconocimiento: De igual manera, la satisfaccion de los trabajadores
estara muy vinculada con el reconocimiento que se les dé por sus logros
laborales. Esto garantiza que la persona estd realizando un trabajo de
calidad y relevante.

En conjunto, estos factores no solo mejoran el rendimiento, sino que
también consolidan la motivacion y el compromiso de los colaboradores

dentro de una organizacion.

En sintesis, un manejo inadecuado de los factores higi€énicos provoca descontento, mientras
que los motivadores son los que realmente estimulan el compromiso y la superacion en el trabajo

(35).

2.2.2.4 Teoria de las metas

La teoria de las metas; propuesta por Locke, describe que el propdsito de lograr las

metas propuestas es una motivacion basica para el ser humano. En esta misma linea, se



considera que los trabajadores poseen metas que orientan sus actividades y determinan el nivel
de esfuerzo para alcanzarlas (37). Es por esta razén que es fundamental que en las
organizaciones se esclarezcan los objetivos que motiven a los colaboradores a dar lo mejor de

e

S1

2.2.2.5 Modelo tedrico de la motivacion extrinseca e intrinseca

La motivacion resulta determinante en el rendimiento de los colaboradores, por lo que
el area de administracion debe priorizar su fortalecimiento para garantizar compromiso con
los objetivos organizacionales. Esto implica generar un entorno que no solo cubra las
necesidades basicas y materiales, sino también brinde propodsito, reconocimiento y

oportunidades de desarrollo personal, favoreciendo asi un desempefio sostenible (38).

Mantener los niveles altos de motivacion es esencial, porque impulsa a los empleados
a involucrarse activamente en sus tareas. Este compromiso interno esta directamente
relacionado con la disposicion para alcanzar metas laborales. Asimismo, la motivacion puede
surgir de incentivos que premien logros o del temor a perder reconocimiento, beneficios
econdmicos o estatus social. Este doble enfoque, positivo y preventivo, contribuye a sostener

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

En base a lo mencionado, la teoria extrinseca e intrinseca de la motivacion presentan

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

A. Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se entiende como una tendencia positiva del ser humano

hacia la exploracion, aprendizaje, superacion de desafios y desarrollo de sus propias



capacidades, ademas, representa una inclinacion natural hacia el dominio y la interpretacion
espontanea, esenciales para el crecimiento cognitivo y personal (40).

En el ambito laboral, las causas de insatisfaccion pueden diferenciarse en factores
intrinsecos, como la falta de responsabilidad o reconocimiento, y extrinsecos, vinculados al
entorno, como el salario, las relaciones interpersonales o la supervision. Cuando los
trabajadores; como en el caso de las enfermeras, cuentan con recursos adecuados,
retroalimentacién, autonomia y oportunidades de crecimiento es mas probable que
experimenten motivacion intrinseca (39).

De acuerdo con Herzberg, los factores intrinsecos 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 si mismo, que fomenta la introspeccion, la autoevaluacion y la

construccion de una identidad profesional.

e El desarrollo personal, que fortalece habilidades, competencias y toma de
decisiones.

o El desarrollo profesional, clave para el crecimiento y proyeccion de la carrera.

o La responsabilidad, asumida de manera consciente junto con las consecuencias de
las propias acciones.

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

e Ellogro, entendido como la satisfaccion de alcanzar metas gracias a las habilidades

y competencias individuales (41).
En conjunto, estos factores no solo mejoran el rendimiento, sino también consolidan

la motivacién y el compromiso de los colaboradores dentro de una organizacion.



B. Factores motivacionales Extrinsecos

Estos factores externos influyen directamente en la motivacion del trabajador y se
relacionan con beneficios como incentivos, felicitaciones o recompensas materiales derivados
del cumplimiento de metas. Estan vinculados al entorno laboral y dependen de las condiciones
administrativas de la institucion, sin estar bajo control directo del individuo (42).

Segun Barbastro, la motivaciéon del personal de enfermeria se ve afectada
principalmente por el ambiente institucional y las buenas précticas en el centro de trabajo.
Entre los subindicadores destacan:

o Supervision adecuada: Proceso de monitoreo, asesoria y orientacion que busca
mejorar el desempefio y garantizar servicios de calidad, fortaleciendo Ia
competitividad de la organizacion (43).

o Condiciones de trabajo: De acuerdo con la OIT, incluyen factores fisicos,
ambientales y organizativos que pueden implicar riesgos para la seguridad y salud
del personal (44).

o Seguridad laboral: Consiste en prevenir, reducir o eliminar riesgos en el entorno de
trabajo, ya que su materializaciébn impacta negativamente en el rendimiento del
empleado (45).

» Relaciones interpersonales: Interacciones entre compafieros y superiores que, cuando
son positivas, fortalecen la cohesion social, la satisfaccion y el bienestar emocional

(46).

Aplicar el equilibrio entre estos dos enfoques es esencial para determinar la duracion de la
motivacion en el desempeiio laboral. Para sustentar este apartado, segun Zeng sefiala que los

enfermeros se motivan principalmente por factores extrinsecos, por lo que fomentar la motivacion



intrinseca resulta clave para mejorar su compromiso y desempefio. 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 revision de la literatura asociada con las teorias de la motivacion que mejor se
ajustan a la presente investigacion, se opta por la teoria 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 motivacion y

el compromiso en el trabajo del personal de enfermeria.

Es bien sabido que en paises de bajos y medianos ingresos desde tiempos atras y hasta en
la actualidad la labor que ejercen los profesionales de enfermeria no es reconocido en muestras
econdémicas o de gratitud; asimismo, la manera en cémo ellos ejercen su funciéon en entornos no
adecuados (48). Por tal motivo, aplicar esta teoria permitiria comprender que un entorno laboral
que integre de manera equilibrada estos factores garantiza condiciones adecuadas, mejorando la
motivacion y desempeiio de los profesionales de enfermeria que; a su vez, favorece el

reconocimiento en su labor.

2.2.3 Desempeiio Laboral
El desempeio 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 funcién determinante en el crecimiento
organizacional, el fortalecimiento de la eficacia y el logro de los objetivos organizacionales.
En este sentido, proporcionar retroalimentacion a los colaboradores respecto a sus resultados
adquiere gran relevancia, pues contribuye a que se sientan valorados y respaldados por la

organizacion (50).



De acuerdo con Lopez, el desempefio se entiende como la conducta que adopta un
individuo en relacion con los resultados alcanzados, evaluandose en base a la calidad con la
que realiza las tareas descritas por la institucion. De esta forma, se refleja el grado en que la
persona consigue los objetivos planteados y satisface los estandares de rendimiento esperados

por la entidad empleadora (51).

En consecuencia, el desempefio laboral se constituye en un recurso clave para el
desarrollo de la empresa, ya que posibilita la creacion de estrategias y promueve la
optimizacion de la eficiencia del personal. Esto genera beneficios que impulsan a la
organizacion 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 ambito organizacional, el desempefio hace referencia a las tareas y acciones que
realizan los empleados en su entorno laboral, donde ponen en practica sus conocimientos,
destrezas y habilidades para resolver los factores que puedan presentarse en la prestacion de
servicios (53). Asimismo, se sustenta en diversos indicadores que permiten evaluar su

efectividad:

e Logro de metas: focaliza la relacion entre el volumen de bienes, servicios producidos
y recursos empleados para su produccion. Este indicador permite determinar el nivel
de eficiencia alcanzado, asi como evaluar las ganancias y beneficios obtenidos (54).

e 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 especifico (55).



e Rasgos de personalidad: Comprenden el conjunto de caracteristicas, conductas y
expresiones que forman parte de la dimension emocional de las personas. Estos rasgos
incluyen tanto emociones positivas como negativas, influyendo directamente en el

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

Es por ello que ha pasado a ser una necesidad que en muchas instituciones de cualquier
sector salud se haga una evaluacion del rendimiento del personal, ya que, las evaluaciones son
juzgamientos y conclusiones de coémo alguien ha desempefiado sus responsabilidades,
actividades y funciones especificas establecidas para un término simbodlico como lo es su
puesto (57). Asimismo, se afirma que tanto los comportamientos de liderazgo de enfermeria

directos como indirectos afectan el desempeiio de los enfermeros en su &mbito laboral (58).

Para fines de esta investigacion, el desempefio se refiere a como 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 Relacion entre motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria
La relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria
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 satisfaccion, lo que repercute
positivamente en el cuidado brindado, mientras que una baja motivacion puede disminuir su

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



Diversos estudios manifiestan que la motivacion intrinseca en el personal de
enfermeria, asociada a la vocacion y satisfaccion personal, influye de manera significativa en
el desempeiio laboral, en énfasis cuando ésta es reconocida dentro del &mbito laboral (60). Por
otro lado, hay otros estudios que resaltan que la motivacion extrinseca en el personal de
enfermeria, asociada a las condiciones de trabajo y la remuneracion, ejerce un papel
importante en el desempefio laboral. Esto influye directamente en como los enfermeros y

enfermeras realizan su trabajo (61).

2.3  Formulacion de la hipotesis
2.3.1 Hipotesis general
Ha: “Existe relacion entre la motivacion y desempeiio laboral del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, en el afio 2026

Ho: “No existe relacion entre la motivacion y desempeiio laboral del personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, en el afio 2026”

2.3.2 Hipdtesis especificas
Ha: “Existe relacion entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en

Lima Norte, en el afio 2026”

Ho: “No existe relacion entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en

Lima Norte, en el afio 2026



Ha: “Existe relacion entre la dimension factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en

Lima Norte, en el afio 2026

Ho: “No existe relacion entre la dimension factores motivacionales extrinsecos y
desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en

Lima Norte, en el afio 2026



CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1  Método de investigacion
El método seleccionado fue el hipotético-deductivo, dado que se enfoca en la
formulacion y verificacion de hipotesis para evaluar su validez o invalidez. La confirmacion o
rechazo de las hipotesis se consiguid a través de la recoleccion y andlisis de datos, ya que los
resultados obtenidos se contrastaron con las hipotesis planteadas inicialmente, lo que permitid

proponer soluciones posibles (62).

3.2  Enfoque investigativo
Se dio uso de un enfoque cuantitativo, enfocado en la identificacién y formulacion de
preguntas e hipotesis de investigacion que posteriormente fueron evaluadas. Asimismo, se
aplicaron métodos cuantitativos para la recopilacion de datos con la finalidad de responder a la
pregunta de investigacion y analizar los hallazgos asociados con la motivacion y el desempefio

laboral de los enfermeros estudiados (63,65).

3.3 Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo basica, debido a que tuvo como propdsito analizar, integrar
y generar nuevos conocimientos orientados a la construccion de un marco conceptual innovador
que permitiera comprender y aportar soluciones a los problemas identificados. En este sentido,
el estudio buscd formular recomendaciones especificas dirigidas a mejorar las condiciones
laborales del personal de enfermeria, contribuyendo al fortalecimiento de su desempefio, la

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

3.4  Diseiio de la investigacion



El estudio emple6 un disefio no experimental, el cual consiste en obtener informacion a
través de la observacion de los eventos que se desarrollan en su contexto natural, sin alterar ni

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

3.4.1. Corte: la investigacion sigui6 un disefio de corte transversal, lo que significa que
los datos fueron recolectados en un momento puntual, con la finalidad de describir

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

3.4.2. Nivel o alcance: El estudio tuvo un nivel correlacional, puesto que se buscod
identificar la asociacion entre dos 0 mas variables, sin manipularlas (68). En esta investigacion,

se pretende buscar si existe relacion entre la motivacion y desempeiio laboral.

3.5 Poblacion, muestra y muestreo

A. Poblacion:

La poblacion se describe como un conjunto de elementos o individuos que tienen
caracteristicas en comun. Pueden catalogarse como finita o infinita, y su funcion es definir
el alcance del estudio y ayudar a establecer las preguntas de investigacion (69). En el estudio
la poblacién estuvo conformada por 71 enfermeros que prestan servicios en el servicio de

emergencia de un hospital de Lima Norte.

B. Calculo del tamaiio de la muestra:

Se aplicé un muestreo no probabilistico de seleccion por conveniencia (70). Por
otro lado, una muestra constituye una parte representativa de una poblacion elegida, donde
cada persona o elemento tiene la posibilidad de ser elegido. En base a nuestro estudio no
se utilizd6 una muestra representativa de la poblacion, puesto que, se aplico al total de

profesionales de salud por conveniencia (71).



El servicio de emergencia estuvo constituido por una coordinadora encargada
especificamente 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 dias 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 areas que constituyen

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

Trauma Shock 1 enfermero
Toépico de Medicina 2 enfermero
Triaje 1 enfermero
UCI 2 enfermeros
UCIN 2 enfermeros
Observacion 2 enfermeros
Toépico de Pediatria 2 enfermeros
Topico de Cirugia 1 enfermero
Topico de Ginecologia | 1 enfermero

Criterios de seleccion
Inclusion:
e Profesional enfermero de ambos sexos
e Profesional enfermero con mas de 1 afio laborando en la institucion
e 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.

Exclusion:
e Trabajadores que se nieguen a participar de forma voluntaria en el estudio.

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



e Trabajadores de enfermeria que se encuentren de vacaciones licencias por enfermedad

0 maternidad.



3.6  Variables y operacionalizacion
Variables de Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Escala Valorativa
. operacional medicién
estudio
La motivacién laboral se Escala de Likert:
: . . . Factores . ..
entiende como la fuerza Se medird a través . Trabajo en si mismo
., ) . . .~ motivacionales .
Motivacion interna  que impulsa al de un cuestionario intrinsecos Desarrollo personal 01-10 Bajo
trabajador a perseguir metasy  que se enfoca en Desarrollo profesional Cuantitativa 24 -170
objetivos de manera las dimensiones Responsabilidad
voluntaria. Este impulso intrinsecay Reconocimiento de logros ordinal Medio
responde a la necesidad de extrinseca. 71 -85
satisfacer demandas
personales a través de Alto
conductas especificas durante Supervision adecuada 86 —120
la ejecucion de sus tareas Condiciones de trabajo
Factores . .
(27). . Seguridad de trabajo
motivacionales . .
extrinsecos Relaciones interpersonales
Estatus 11-24
Salario
Desempefio Segliin Lopez, el desempefio Estd ligado a la Logro de metas Eficacia 01-07 Deficiente 20— 71
laboral se refiere a la conducta deuna informaciéon que Eficiencia Cuantitativa
persona en relacion con sus brinden los Efectividad ordinal Regular
logros y se evaliia en funcion enfermeros sobre 72 - 80
de qué tan bien realiza las los siguientes Competencias Habilidades y destrezas
actividades asignadas por la aspectos: Compromiso con objetivos  08-14 Eficiente
institucion (50). y metas institucionales 81 -100
Responsabilidad e
iniciativa
Rasgos de Sociabilidad
personalidad Autocontrol 15-20




3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnica
La técnica de recoleccion de datos que se dard uso para las dos variables es la encuesta,

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

3.7.2 Descripcion

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

Poblacién: Personal enfermero que hace labor asistencial en el servicio de hospitalizacion

medicina, ginecologia del hospital Vitarte — Ate.

Tiempo: 15 min

Momento: Durante la jornada laboral

Lugar: Servicio de hospitalizacion medicina, ginecologia del Hospital Vitarte — Ate.

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

Fiabilidad: Alfa de Cronbach 0.835.

Tiempo de llenado: 15 min

Numero de items: Consta de 24 items.

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

Factores motivacionales extrinsecos (11-24).

Alternativas de respuesta: Son 5 opciones de respuestas multiples, 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 desempeiio laboral (74).

Variable 2: Desempeiio laboral

Poblacién: Personal enfermero que hace labor asistencial en el servicio de hospitalizacion

medicina, ginecologia del hospital Vitarte — Ate.

Tiempo: 10 min

Momento: Durante la jornada laboral

Lugar: Servicio de hospitalizacion medicina, ginecologia 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 items: Consta de 20 items.

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 multiples, 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 Validacion



La validez de contenido se llevo a cabo mediante un juicio de expertos, compuesto por
maestros y doctores, aquellos que evaluan el instrumento considerando los criterios de claridad,

pertinencia y significancia.

3.7.4 Confiabilidad
La confiabilidad del instrumento se evalu6 aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach,
puesto que las variables del estudio se mediran en una escala ordinal. Por otra parte, se realizo
una prueba piloto con 15 enfermeras de las areas de hospitalizacion de medicina y ginecologia

en el Hospital Vitarte.

La fiabilidad obtenida a través del Alfa de Cronbach para el cuestionario que
emplearemos para motivacion obtuvo un valor de 0.835 y el cuestionario que evalia el

desempefio laboral alcanz6 un valor de 0.820.

3.8  Procesamiento y analisis de datos
Se realizo la recoleccion de datos, los cuales fueron procesados de forma manual
mediante el uso de los programas estadisticos Microsoft Excel y SPSS version 27.0, previo a
ellos se elaboraron las tablas con codigos y una matriz de datos. Los resultados se presentaron
en tablas y graficos estadisticos para su interpretacion, considerando el marco teodrico. Ademas,
para determinar la relacion entre las variables se tomo6 en cuenta el estadistico de prueba

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

3.9  Aspectos éticos
El estudio se llevo a cabo siguiendo estrictos principios éticos y las normativas vigentes
para investigaciones con seres humanos. Se obtuvo la autorizacién correspondiente de la

institucion involucrada, garantizando la legitimidad del proceso. Ademads, se asegura la



confidencialidad y proteccion de los datos individuales en funcion a la Ley N° 29733, "Ley de
Proteccion de Datos Personales". Cada participante otorgoé su consentimiento informado, donde
explicaron claramente los objetivos y métodos del estudio, garantizando que su participacion

fuera totalmente voluntaria.

Por otro lado, los cuestionarios usados para la recoleccion 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 investigacion, al tiempo que garantiza la preservacion

y la proteccion de los derechos de todos los participantes.



CAPITULO IV: PRESEN TACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados
4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

A. Aspectos sociodemograficos

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

de Lima Norte

Frecuencia Porcentaje
De 26 a 35 anos 31 43,7
De 36 a 45 anos 23 324
De 46 a 55 anos 14 19,7
De 56 a 65 anos 3 4,2
Total 71 100,0

Nota: Elaboracion propia

Grafico 1 Edades del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital

de Lima Norte

Porcentaje

De 26 a 35 afios De 36 a4ds afios De 46 a 55 aflos De 56 a 65 afios
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Interpretacion:

Los resultados evidencian que el personal de enfermeria del servicio de emergencia esta

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



predominante corresponde a quienes tienen entre 26 y 35 afios, con 43,7% (31 enfermeros),
seguido del rango de 36 a 45 afios, 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 proporcion se encuentran los profesionales de 46 a 55 afios, con 19,7% (14),
mientras que el grupo de 56 a 65 afios es reducido, con apenas 4,2% (3). En sintesis, el
servicio de emergencia cuenta con un predominio de personal relativamente joven, lo que
podria asociarse con mayor dinamismo y capacidad operativa en un area de alta demanda

asistencial.



Tabla 2 Sexo del personal de enfermeria 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

Grafico 2 Edades del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un

Hospital de Lima Norte
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Interpretacion :

Los resultados muestran que el personal de enfermeria del servicio de emergencia esta
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 distribucion evidencia una marcada presencia femenina en el servicio, situacion que
coincide con la tendencia historica de la profesion de enfermeria, caracterizada por una
mayor participacion de mujeres. En sintesis, el equipo presenta una composicion
mayoritariamente femenina, con una proporcién menor, aunque significativa, de personal

masculino.



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

Hospital de Lima Norte
Escala Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 aflo 7 9,9
De 1 a 5 afos 33 46,5
De 6 a 10 afios 9 12,7
Mas de 10 anos 22 31,0
Total 71 100,0

Grafico 3 Tiempo que labora el personal de enfermeria del servicio de emergencia en

el Hospital de Lima Norte
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Interpretacion:

De 6 a 10 afos

Mas de 10 afios

Los resultados indican que la mayor proporcion del personal de enfermeria del servicio de

emergencia tiene entre 1 y 5 afios 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 mas de 10 afios de labor, evidenciando un grupo

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

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

trabajo.



Tabla 4 El personal cuenta con especialidad en enfermeria 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

Grafico 4 E1 personal cuenta con especialidad en enfermeria del servicio de

emergencia en el Hospital de Lima Norte
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Interpretacion:

Los resultados evidencian que la mayoria del personal de enfermeria del servicio de
emergencia cuenta con una especialidad profesional. Del total de 71 enfermeros, 44 (62,0%)
refieren tener especializacion, mientras que 27 (38,0%) no la poseen.

Esta distribucion indica un predominio de profesionales con formacion especializada, lo que
representa una fortaleza para el servicio, considerando la complejidad y exigencia del area

de emergencia.



Tabla 5 Area de especialidad en enfermeria 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

Grafico 5 Area de especialidad en enfermeria del servicio de emergencia en el

Hospital de Lima Norte
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Interpretacion:

Los resultados muestran que la especialidad predominante en el personal de enfermeria del
servicio de emergencia es Emergencias y desastres, con 63,4% (45 profesionales), lo que
evidencia coherencia entre la formacion especializada y el area donde desempefian sus
funciones.

En menor proporcion, el 9,9% (7) corresponde a otras especialidades, mientras que solo el
2,8% (2) cuenta con especializacion en Cuidados Intensivos. Asimismo, el 23,9% (17)

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



Tabla 6 Factores motivacionales intrinsecos en enfermeria 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

Grafico 6 Factores motivacionales intrinsecos en enfermeria del servicio de emergencia

en el Hospital de Lima Norte
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Interpretacion :

Los resultados muestran que los factores motivacionales intrinsecos en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia se sitlan predominantemente en un nivel alto, con
59,2% (42 profesionales). Esto indica que la mayoria experimenta satisfaccion interna
vinculada al logro, reconocimiento personal y sentido de realizacion 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 extrinsecos en enfermeria 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

Grafico 7 Factores motivacionales extrinsecos en enfermeria del servicio de

emergencia en el Hospital de Lima Norte
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Interpretacion :

Los resultados evidencian que los factores motivacionales extrinsecos en el personal de
enfermeria del servicio de emergencia se ubican mayoritariamente en un nivel regular, con
59,2% (42 profesionales). Esto sugiere que aspectos como remuneracion, 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
percepcion positiva en una proporcion significativa del personal. En contraste, el 7,0% (5)

se situa en nivel bajo.



Tabla 8 Logros de metas en enfermeria 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

Grafico 8 Logros de metas en enfermeria del servicio de emergencia en el Hospital

de Lima Norte
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Interpretacion:

En la Tabla 8 se evidencia que el logro de metas en enfermeria del servicio de emergencia,
presenta una valoracion 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 desempeio favorable en relacion 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 proporcion minima dentro de la muestra.



Tabla 9 Competencia en enfermeria 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

Grafico 9 Logros de metas en enfermeria del servicio de emergencia en el Hospital de Lima
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Interpretacion

Los resultados muestran que la competencia del personal de enfermeria del servicio de
emergencia se sitla mayoritariamente en un nivel eficiente, con 56,3% (40 profesionales),
lo que evidencia un adecuado dominio de conocimientos, habilidades y destrezas para el
desempeiio 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 enfermeria del servicio de emergencia en el

Hospital de Lima Norte
Escala Frecuencia Porcentaje
Regular 36 50,7
Eficiente 35 493
Total 71 100,0

Grafico 10 Rasgo de personalidad en enfermeria del servicio de emergencia en el

Hospital de Lima Norte
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Interpretacion.

Los resultados indican que los rasgos de personalidad del personal de enfermeria 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 hipdtesis

Es necesario realizar una prueba de normalidad para los datos correspondientes a las
variables y sus dimensiones, ya que esto permite identificar si la distribucion de los datos
sigue un comportamiento normal y, en funcién de ello, seleccionar la prueba estadistica
mas apropiada para la contrastacion de las hipdtesis planteadas.

Para este procedimiento se formularon las siguientes hip6tesis de normalidad:

Hipoétesis nula (Ho): Los datos de las variables que serdn contrastadas presentan una
distribucion normal.

Hipotesis alternativa (H:): Los datos de las variables que seran contrastadas no presentan
una distribucién normal.

Asimismo, se trabajo 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 aceptacion

o rechazo de las hipotesis planteadas.

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

dimensiones
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,075 71 ,200° ,979 71 ,292
Factores motivacionales intrinsecos ,091 71 ,200" ,960 71 ,023
Factores motivacionales extrinsecos ,096 71 ,169 ,955 71 ,012
Desempeiio 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. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Datos procesados en el software SPSS v26

Interpretacion



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 distribucion normal.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa que la variable motivacién laboral
presenta un valor de significancia de 0,200, mientras que sus dimensiones factores
motivacionales intrinsecos y factores motivacionales extrinsecos 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 distribuciéon normal.

Del mismo modo, la variable desempefio laboral obtuvo una significancia de 0,200, y dentro
de sus dimensiones, logro de metas presentd 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 dimension rasgo de personalidad obtuvo una significancia de 0,004, valor
menor a 0,05. Esto indica que los datos de esta dimensiéon no presentan una distribucion
normal, diferencidndose del comportamiento observado en las demds variables y

dimensiones evaluadas.



Prueba de hipétesis general

a) Hipdtesis general
Ho: No existe relacion entre la motivacion y desempeno laborales del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026
Ha: Existe relacion entre la motivacion y desempeio laborales del personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026

b) Nivel de significancia
a=0,05

¢) Estadistico de prueba
Coeficiente de correlacion de Pearson

d) Toma de decision

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipotesis
nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que la variable motivacion laboral
correlaciona variable desempefio laboral

Tabla 12 Relacion entre motivacion laboral y desempeiio laboral del personal de

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

Motivacion Desempetio
laboral laboral

Motivacion laboral Correlacion de Pearson 1 747

Sig. (bilateral) ,000

N 71 71
Desempeiio laboral Correlaciéon de Pearson 7477 1

Sig. (bilateral) ,000

N 71 71

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

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos SPSS V26



a) Hipotesis especifica 1

Ho: No existe correlacion entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
en Lima Norte, Lima-2026

Ha: Existe correlacion entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
en Lima Norte, Lima-2026

b) Nivel de significancia

a=0,05

¢) Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion de Pearson

d) Toma de decision

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipotesis
nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que entre la dimension factores

motivacionales intrinsecos correlaciona con la variable desempefio laboral

Tabla 13 Correlacion entre la dimension factores motivacionales intrinsecos y
desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un

hospital en Lima Norte, Lima-2026

Factores motivacionales =~ Desempefio

intrinsecos laboral
Factores Correlacion de Pearson 1 , 759"
motivacionales Sig. (bilateral) ,000
intrinsecos N 71 71
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson ,759™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos SPSS V26



a) Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la dimension factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
en Lima Norte, Lima-2026

Ha: Existe relacion entre la dimension factores motivacionales extrinsecos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
en Lima Norte, Lima-2026

b) Nivel de significancia

a=0,05

¢) Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion de Pearson

d) Toma de decision

El valor encontrado fue 0,000, y es menor al valor alfa. Por ello, se rechaza la hipotesis
nula (Ho). Al 5 % de confianza, podemos afirmar que entre la dimension factores

motivacionales extrinsecos correlaciona con la variable desempefio laboral

Tabla 14 Relacion que existe entre la dimension factores motivacionales
extrinsecos y desempeifio laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026

Factores motivacionales = Desempefio

extrinsecos laboral
Factores Correlacion de Pearson 1 ,666
motivacionales Sig. (bilateral) ,000
extrinsecos N 71 71
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson ,666™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 71 71

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

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos SPSS V26



4.1.3 Discusion de resultados

Para el objetivo general, el cual fue determinar la relacion que existe entre la motivacion y
desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en
Lima Norte, Lima-2026. Se encontr6 una correlacion positiva alta entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia (r =
0,747; p=0,000; N =71), lo que indica que, a mayor motivacion, mejor desempefio y que
esta relacion es estadisticamente significativa. Este resultado es similar a lo reportado por
Bayser et al. (2022), quienes encontraron una correlacion positiva y significativa entre
motivacion y desempefio laboral en enfermeros, sefialando que el aumento de motivacion
se asocia con mejor rendimiento. Asimismo, es congruente con Davila (2022), quien halld
una correlacion directa relevante (r=0,516), aunque en este estudio la fuerza de asociacion
es mayor. Del mismo modo, se alinea con Turin (2022), que report6 relacion moderada-
alta (0,841); si bien aquel valor es superior, ambos coinciden en la direccion positiva del
vinculo. En contraste, frente a Pereyra (2023), cuyos coeficientes oscilaron entre 0,284 y
0,432, el presente estudio muestra una relacion mas fuerte, lo que podria explicarse por
diferencias de contexto laboral, instrumentos o caracteristicas del servicio evaluado. Este
resultado se respalda en la Teoria del Logro de Metas de Imogene King, que plantea que la
motivacion del personal se fortalece cuando existen metas compartidas, claridad de roles,
comunicacion efectiva y participacion; ello incrementa el compromiso y favorece un mejor
desempefio en el entorno institucional (15). Complementariamente, se interpreta el
desempefio desde lo sefalado por Lopez, quien lo vincula con la conducta y los logros de
la persona respecto a sus actividades asignadas; por tanto, una motivacion mayor tenderia

a reflejarse en mejores conductas de logro (50).

En cuanto al primer objetivo especifico, el cual fue identificar la relacion que existe entre
la dimension factores motivacionales intrinsecos y desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. En donde
se encontrd como resultado una correlacion positiva alta entre los factores motivacionales
intrinsecos y el desempefio laboral (r = 0,759; p = 0,000), lo que evidencia que los
componentes internos se asocian de manera importante con un mejor desempefio. El

resultado es coherente con Dévila (2022), quien destaco asociaciones positivas a favor de



la motivacioén por logro y variables vinculadas al desempefio; aunque su magnitud es
menor, coincide en que los aspectos internos de la motivacion se relacionan con mejor
rendimiento. También guarda relacion con Turin (2022) al sefialar que una mayor
motivacion se refleja en mejor dindmica e iniciativa laboral, aspectos asociados al
desempefio. 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 motivacion intrinseca y su sentido de pertenencia. La interaccion efectiva con el equipo
de salud y la construccion de metas compartidas facilitan transacciones exitosas, elemento
central en su teoria, lo que promueve una practica mas coordinada y orientada a resultados.
En este proceso, la participacion activa en la toma de decisiones incrementa la autonomia
y la responsabilidad profesional. Como consecuencia, se eleva la satisfaccion laboral, se
consolida el compromiso organizacional y se optimiza el desempefio, impactando
positivamente en la calidad del cuidado brindado y en los resultados de salud de los
pacientes (15). Ademas, desde la concepcion de desempefio planteada por Lopez, entendida
como la manifestacion objetiva de resultados, cumplimiento de funciones y eficacia en la
ejecucion de tareas asignadas, resulta coherente afirmar que la motivacion intrinseca actiia
como un motor esencial del rendimiento laboral. Cuando el profesional encuentra
satisfaccion en la propia actividad, desarrolla mayor iniciativa, perseverancia y
responsabilidad frente a sus obligaciones. Esta disposicion interna favorece conductas
orientadas al logro, al cumplimiento oportuno de metas y a la mejora continua. En
consecuencia, el desempefio 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 especifico, el cual fue identificar la relacion que existe entre la
dimension factores motivacionales extrinsecos y desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital en Lima Norte, Lima-2026. Cuyo
resultado encontrado fue una correlacion positiva moderada-alta entre los factores
motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral (r = 0,666; p = 0,000), confirmando que
condiciones externas (reconocimiento institucional, condiciones de trabajo, supervision,
salario, entre otras) también se vinculan con el desempefio, aunque con menor fuerza que

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



quienes también evidenciaron correlacion positiva y significativa entre motivacion y
desempefio, lo cual incluye componentes extrinsecos en la motivacion general. Asimismo,
se relaciona con lo descrito por Karaferis et al. (2022), quienes hallaron que la motivacion
extrinseca presento valores ligeramente superiores y que elementos como seguridad laboral
influyen en el compromiso del personal, aspectos que pueden impactar en el desempeiio.
Sin embargo, al compararse con Pereyra (2023), donde las asociaciones fueron mas bajas
(0,284-0,432), el presente estudio evidencia una relaciéon mas robusta, lo que sugiere que,
en servicios criticos como emergencia, los factores organizacionales podrian tener un papel
mas marcado en el rendimiento. King plantea que el desempefio 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 dotacion de personal, liderazgo efectivo y
canales de comunicacion claros constituyen elementos que influyen directamente en la
calidad del trabajo. Asi, los factores extrinsecos favorables, como el reconocimiento
institucional, la estabilidad laboral y el apoyo de la gestion, no solo reducen barreras
operativas, sino que también estimulan el compromiso, la eficiencia y la consecucion de
resultados Optimos en la practica profesional (15). A la vez, segin la definicion de
desempefio propuesta por Lopez, 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 ejecucion y se incrementa la probabilidad de alcanzar metas, lo que fundamenta la

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



5.1

5.2

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que existe una relacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal de enfermeria 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 (a=0,05)

Se determind que existe una correlacion positiva alta y significativa entre los
factores motivacionales intrinsecos y el desempenio laboral (1=0,759; p=0,000;

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

Se concluye que existe una relacion positiva moderada-alta y significativa entre los
factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral (r=0,666; p=0,000;

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

Al director del Hospital para que lleve a cabo la implementacion y financiamiento
de un plan institucional de mejora de la motivacion laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia, que incluya: programa formal de
reconocimiento por logros y buenas practicas, rutas de desarrollo profesional y
seguimiento con indicadores. Esto permitira sostener y elevar el desempefio del
servicio a partir del fortalecimiento de la motivacion del personal.

Al jefe de personal de enfermeria para fortalecer la motivacion intrinseca mediante
acciones directas del liderazgo de enfermeria que involucre la retroalimentacion
estructurada y frecuente, la asignacion de responsabilidades retadoras y rotacion
planificada segin competencias, ademas del reconocimiento profesional inmediato
por cumplimiento de metas clinicas y de seguridad del paciente. Estas acciones
aumentan el sentido de logro, autonomia y realizacion profesional, impactando

positivamente el desempeio.



Se recomienda a los futuros investigadores ampliar el tamafio muestral y el alcance
para aumentar la robustez y generalizacion de los resultados, ademas incluir otros
servicios ademds de emergencia (hospitalizacion, considerar mas de un
establecimiento de Lima Norte y asegurar cobertura por turnos y regimenes
laborales. Esto permitira estimar con mayor precision la relacion entre factores
extrinsecos (condiciones, supervision, seguridad, remuneracion) y el desempeno

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

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodologico
Problema general Objetivo general Hipotesis general
(Qué relacion existe entre la Determinar la relacion que Ha: “Existe relacién entre la motivaciéon y Variable 1 Tipo de investigacion
motivacion 'y  desempeflo existe entre la motivacion y desempefio laboral del personal de enfermeria Motivacion Aplicada
laboral del personal de desempeiio laboral del del servicio de emergencia de un hospital en Meétodo y disefio de la
enfermeria del servicio de personal de enfermeria del Lima Norte, Lima-2026” Dimensiones: investigacion
emergencia de un hospital en servicio de emergencia de un i y o Factores Hipotético deductivo no
Lima Norte, Lima-2026? hospital en Lima Norte, Lima- H0: “No existe relacion entre la motivacion y - o tivacionales experimental de corte
2026. desempt?np laboral del per.sonal de enfer.merla intrinsecos transversal y
Problemas especificos Objetivos especificos del servicio de emergencia de un hospital en correlacional
/Qué relacion existe entre la Identificar la relacion que LimaNorte, Lima-20267 Factores
dimensién o factores existe entre la  dimension Hipbtesis especificas g:(‘;g;zgézrslales Poblacién y muestra
motlvam?nales intrinsecos 'y factpres motlva01ona1~es Ha: “Existe relacion entre la dimension La qulacmn es de 71
desempefio laboral , del intrinsecos y  desempeiio factores motivacionales  intrinsecos  y profesmn’ales de
personal de enfermeria del laboral del personal de desempefio laboral del personal de enfermeria enfermeria
serVi.cio de emergencia d? un enfermeri.a del serv ic.io de del servicio de emergencia de un hospital en Variable 2
hospital en Lima Norte, Lima- emergencia de. un hospital en Lima Norte, Lima-2026" Desempefio
20267 Lima Norte, Lima-2026. . . . . profesional
,Qué relacion existe entre la Identificar la relacion que Ho: "No ex1st§ rella cion entre 1% dimension
éimensién factores existe entre la dimension factores 5 motivacionales intrinsecos Y Dimensiones:
N ; o desempeiio laboral del personal de enfermeria Logro de metas
motlvacujnales extrinsecos y fact(?res motlva01onal~es del servicio de emergencia de un hospital en
desempeiio laboral del extrinsecos y  desempeiio Lima Norte, Lima-2026"
personal de enfermeria del laboral del personal de Competencias
servicio de emergencia de un enfermeria del servicio de Ha: “Existe relacion entre la dimension
hospital en Lima Norte, Lima- emergencia de un hospital en factores motivacionales extrinsecos y
2026? Lima Norte, Lima-2026. desempefio laboral del personal de enfermeria Rasgos de
del servicio de emergencia de un hospital en personalidad

Lima Norte, Lima-2026"

Ho: “No existe relacion entre la dimension
factores motivacionales extrinsecos 'y
desempeiio laboral del personal de enfermeria
del servicio de emergencia de un hospital en
Lima Norte, Lima-2026"




ANEXO 2: Instrumentos

INSTRUMENTO I: CUESTIONARIO DE NIVEL DE MOTIVACION 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, segin corresponda. Gracias por su valiosa

colaboracion.

DATOS GENERALES

EDAD ANOS

2. SEXO

a) Masculino

b) Femenino

Tiempo que labora en la institucion
a) Menos de 1 ano

b) De 1 a5 afos

c) De 6 a 10 afos

d) Mas de 10 anos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

N° | Items Nunca Casi A veces Casi siempre
nunca siempre
FACTORES MOTIVACIONALES
INTRINSECOS

Me siento a gusto con el trabajo que vengo
ejerciendo.

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

3 | Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas
personales

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

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

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

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

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

9 | Las actividades que ejecuto me permiten asumir

mi rol con responsabilidad.




10

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

FACTORES MOTIVACIONALES
EXTRINSECOS

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

11

Mis  supervisores son  personas justas,
competentes, con opinidn objetiva.

12

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

13

En mi trabajo las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacidén, ambientes y equipos son adecuados.

14

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

15

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

16

Se promociona la salud ocupacional dentro de mi
institucion

17

Siento que mis supervisores mantienen una
comunicacidn asertiva conmigo y mis compaifieros

18

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

19

Mi remuneracion satisface mis necesidades y
expectativas.

20

La institucion reconoce mis horas extras con una
paga justa.

21

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

22

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

23

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

24

La institucion donde laboro me ha permitido
alcanzar prestigio.




INSTRUMENTO II: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

LOGRO DE METAS

NUNCA

CASI
NUNCA

A
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

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

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

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

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

Me capacito permanentemente para mejorar mi
productividad laboral.

Hago uso eficiente de los recursos para
desempenar las tareas

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

COMPETENCIAS

NUNCA

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

El cargo que ocup6 actualmente me permite
desarrollar satisfactoriamente mis competencias
y habilidades.

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

10

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

11

Incremento mi rendimiento laboral mediante
estudios de post grado.

12

Planifico con facilidad las actividades del
Servicio.

13

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

14

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

RASGOS DE PERSONALIDAD

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

15

Colaboro amablemente con mis compafieros de
trabajo y superiores en los procesos de trabajo en
el servicio

16

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

17

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

18

Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis
compaferos.

19

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

20

Me considero prudente y mantengo buenos
modales con mis compafieros.




Anexo 3: Aprobacion del comité de ética

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 23 de enero del 2026.
Autor Responsable:
NAMNCY YANET BECERRA PAREDES
Exp. N2: 0076-2026

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saluda v a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica e
Integridad Clentifica [CIEIC) de la Universidad Privada Narbert Wiener evalud y APROBO el siguiente
proyecto de investigacion:

Prayecto Titulado: “Metivaeién y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia de un Hospital de Lima Norte, Lima-2026"
Versidn Nro. 1, aprobada por el asesor en fecha 06/01/ 2026.

El cual tiene como Autor(es) a:
NAMNCY YANET BECERRA PAREDES

La APROBACION otorgada comprende la verificacidn del cumplimiento de las buenas practicas éticas,
la adecuada evaluacian del balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacidn y la
garantia de confidencialidad en el manejo de los datos, entre otras aspectos éticos y metodoldgicos
pertinentes.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallades a continuacidn:

*  La aprobacién otorgada por el CIEIC tiene una vigenda de veinticuatro (24) meses contados
desde la fecha de emisidn del presente docurmnento. Esta vigencia es exclusiva para los
procedimientos éticos revisados por el Comité v no sustituye ni aplica a los trdmites

administrativos ante la Oficina de Grados y Titulos.

* La constancia de aprobacidn por el CIEIC no garantiza la aceptacién por parte de las
instituciones en las gue se planea realizar la investigacidn.

*  En caso de reguerir una enmienda, entendida como una modificacidn menar gue no altera de
manera sustantiva el proyecto aprobado, esta deberd ser presentada al CIEIC y no podrd
ejecutarse sin su aprobacidn previa. Cualguier cambio sustantive deberd tramitarse come
proyecto nuevo ante el CIEIC.

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

Atentamente,

—
Mg. Angelica Karina Minayn Galarrein
Presidents
Comisé Instirucional de Ftica e loegndad Caentifica

Universidad Privada dorbert Wiener

Lvensda Arequipa 440



Anexo 4: Autorizacion de aplicacion del instrumento

“Afio de la esperanza y el fortalecimiento de la democracia”

Lima 11 de febrero del 2026

Yo, Lic. Gloria Tanicela Calderon, jefa de enfermeria del servicio de

Emergencia - Uci, del hospital Carlos Lan Franco la Hoz:

OTORGO AUTORIZACION

AlaLic. En enfermeria Nancy Yanet, Becerra Paredes, con DNI: 47304990, egresada
de la Maestria Gestion en los Servicios de Salud de la Universidad Norbert Wiener
para la recoleccion de datos de su trabajo de investigacion titulado: Motivacién y

desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital de Lima Norte, Lima-2026, a desarrollarse en el servicio a mi cargo.

Atentamente
’ I i W
4

1IC GLOMIA S TENICY LA CALDERON
"R i€, 8217
)(FADHHF["-\[P.(L.);. s 10 DE EMERGENCIA - VO

Lic. Gloria Tanicela C.

Jefa de Emergencia-Uci



Anexo 5: Formato de consentimiento informado

Consentimiento informado

El presente documento es un consentimiento informado, contiene datos que influenciaran
en su decision se si participar o no en el presente estudio en salud de Motivacion y
desempefio laboral del personal de enfermeria 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, dediquele el
tiempo requerido e informese al detalle lo que se le proporciona, si ain tiene dudas sobre
el proyecto de investigacion entonces consulte al autor del proyecto para que se le aclare
la informacion obtenida, puede enviar un correo electronico o llamarlo telefonicamente al
autor y al final si todo quedo completamente claro entonces solo en ese momento debe dar
su consentimiento.

Titulo de proyecto:

“Motivacion y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia
de un Hospital de Lima Norte, Lima-2026".

Nombre del investigador principal: Nancy Yanet Becerra Paredes.

Propdsito del estudio: Determinar la relacion que existe entre motivacion y desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital de Lima
Norte, Lima-2026.

Participantes: Profesional de enfermeria

Participacion: Voluntaria

Beneficios por participar: Ninguno

Inconvenientes y riesgos: No se presentaron ningin inconveniente y no se materializo
ningun riesgo en el presente estudio.

Remuneracion por participar: Ninguno

Confidencialidad: Se garantiza y se asegura la confidencialidad de todos los datos
recogidos

Renuncia: Puede renunciar a la participacion 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.

NOMDIES: ettt



Anexo 6: Evidencia de la recoleccion de datos virtual

Motivacion y Desempeno Laboral en
Enfermeria

Estimado(a) profesional de enfermeria:

El presente cuestionario forma parte del estudio titulado "Motivacion y desempenio laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital de Lima Norte,
Lima-2025", dezarrollado por la autora Becerra Paredes, Nancy Yanet.

El objetivo de |z investigacion ez determinar la relacion que existe entre la motivacion y el
desempeno laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia.

Su participacion es voluntaria y confidencial. La informacion recolectada sera utilizada
Unicamente con fines académicos y de investigacion, respetando los principios éticos
correspondientes.

El cuestionario tiene una duracion aproximada de 10 a 15 minutos y consia de preguntas
relacionadas con motivacion laboral y desempefio profesional.

Para participar, usted debera:
- Ser personal de enfermeria del servicio de emergencia

- Leer y aceptar el consentimiento informado virtual antes de iniciar.

Al continuar con el formulario, usted declara haber leido la informacion anterior y acepta
participar de manera libre y voluntaria.

Agradecemos sinceramente su colaboracion.
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Anexo 8: Foto N° 1: Personal de enfermeria en el entorno asistencial.

< Recuerdos )

Recibiendo la noche buena trabajando
en la area de emergencias Dios .nos
bendiga atodos

Fuente: Elaboracidn propia.

Se observa al equipo multidisciplinario y personal de enfermeria del servicio de emergencia en
una jornada de guardia. La imagen ilustra la dimensién social y de afiliacion que caracteriza el
entorno laboral hospitalario, factores que influyen en la motivacidon intrinseca y el clima
organizacional analizados en la presente investigacion.
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