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Resumen 

 
 

El propósito de esta investigación es encontrar la relación entre los factores externos 

relacionados a los niveles sociodemográficos, organizacionales y motivacionales que existen en 

un hospital de Lima y analizar hacer un estudio de cómo afectan en el rendimiento laboral de las 

enfermeras. Objetivo de la investigación es determinar la relación entre los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un hospital de Lima, 2024. El 

método utilizado fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel correlacional y tipo 

básica; se consideró una muestra de 60 enfermeras del área de UCI. Dentro del estudio se consideró 

dos instrumentos de 12 ítems para la variable factores externos y 12 ítems para la variable 

rendimiento laboral. Resultados descriptivos, el rendimiento laboral es óptimo cuando los factores 

externos tienen el siguiente comportamiento, las enfermeras se encuentran en una edad de 41 a 45 

años (15%), según el sexo masculino (11%), en el estado civil solteras casadas (15%) y una 

remuneración que ganan más o igual que 1200 soles (37,5%). Inferencial, para el contraste de la 

hipótesis se utilizó la prueba estadística de Chi cuadrado (x2), donde la significancia bilateral 

resulto 0.00, por lo cual se rechaza la hipótesis nula. Conclusión, los factores externos si se 

relacionan con rendimiento laboral en el personal de enfermería en el área de UCI de un hospital 

de Lima. 

Palabras clave: Factores Externos, Rendimiento, Rendimiento Laboral, Rendimiento En 

Enfermería. 
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Abstract 

 
The purpose of this research is to find the relationship between external factors related to 

the sociodemographic, organizational and motivational levels that exist in a hospital in Lima and 

to analyze how they affect the work performance of nurses. The objective of the research is to 

determine the relationship between external factors and the work performance of nursing staff in 

the ICU area of a hospital in Lima, 2024. The method used was a quantitative approach, non-

experimental design, correlational level and basic type; a sample of 60 nurses from the ICU area 

was considered. Within the study, two instruments of 12 items were considered for the variable 

external factors and 12 items for the variable job performance. Descriptive results, job 

performance is optimal when external factors have the following behavior, nurses are between 41 

and 45 years old (15%), according to the male sex (11%), in the marital status single married 

(15%) and a remuneration that they earn more than or equal to 1200 soles (37.5%). Inferential, to 

contrast the hypothesis, the Chi square statistical test (x2) was used, where the bilateral 

significance was 0.00, so the null hypothesis is rejected. Conclusion: external factors are related 

to job performance in nursing staff in the ICU area of a hospital in Lima. 

Keywords: External Factors, Performance, Work Performance, Nursing Performance. 
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Introducción 

Los factores externos relacionados a la labor que realizan las enfermeras en todo el mundo 

tienen un gran impacto en el rendimiento laboral, el cual se traduce en la baja productividad, 

aumento del estrés y ansiedad; este problema también tiene impacto directo en los países en vías 

de desarrollo como en el Perú (1). 

 En este contexto, conocer los factores externos que involucran el bajo rendimiento laboral 

es crucial para mejorar el cuidado de los pacientes y tener enfermeras comprometidas con su 

trabajo; sin embargo, existe una falta de compromiso de las entidades ligadas al sector salud (2). 

Esta investigación está compuesta por 5 capítulos: 

Capítulo 1 comprende el planteamiento del problema, la formulación del problema, el 

planteamiento del objetivo general y los específicos y justificación de la investigación (3). 

Capítulo 2 aborda el marco teórico, contiene los antecedentes nacionales e internacionales, 

se sustenta el marco teórico y la formulación de la hipótesis general y especifica (4). 

Capítulo 3 consta de la Metodología, población, muestra, técnicas e instrumentos para la 

recolección de información, además se indica el procesamiento y los aspectos éticos (5). 

Capítulo 4 analiza los resultados, detallando los aspectos descriptivos e inferenciales, a su 

vez se realiza la discusión (6). 

Capítulo 5, aborda las conclusiones y recomendaciones (7). 
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I. EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS), en los últimos ocho años en los países 

en vías de desarrollo debido a los factores externos e internos, la carga laboral de las enfermeras 

aumento en 63%; por la falta de hospitales y postas médicas, (8). La Agencia Europea para la 

Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), los factores externos como ambientales afectan 

en el rendimiento laboral de las enfermeras, en Europa durante la época de invierno, donde la 

temperatura baja hasta 2 grados, existe una deserción de enfermeras hasta un 30% por el factor 

frio lo que incurre a las enfermeras que se quedan tengan más sobrecarga laboral, a pesar que el 

estado brinda muchos beneficios, es inevitable otorgar licencias (9). 

En México, los factores socioeconómicos afectan en el rendimiento; si bien el sistema de 

salud mexicano plantea escalas remunerativas según las capacidades. El personal de enfermería 

que se siente mal remuneradas, porque el 71.2% de las enfermeras trabajan más de las 48 horas 

semanales, el 52.7% trabaja en ambientes inapropiados y el 61.1% indica tener sobrecarga laboral 

(10). En Cuba, la falta de manejo del clima laboral afecta en el rendimiento laboral. esto se debe a 

la falta de liderazgo de los encargados de salud, estos buscan imponer órdenes a través de mandatos 

y gritos; esto afecta en el aspecto psicológico y emocional por el cual se rompe el vínculo de la 

comunicación y genera insatisfacción laboral (11). 

Para la Organización Panamericana De Salud (OPS), los factores sociales inciden en el 

aumento del rendimiento laboral en enfermería; en un estudio realizado en el hospital Saint Bois 

donde impulsan los factores sociales en familia, las creencias culturales y el estatus económico, se 

observó  se observó que el 85% brindo una buena calidad de atención, el 74.5% apoyaba a su 
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compañera de turno y el 82.% alcanzo un nivel de compromiso laboral (12). En Chile, los factores 

motivacionales se relacionan  en el aumento del clima laboral y el rendimiento, este aspecto es 

fundamentales para garantizar un ambiente seguro y cómodo para los pacientes (13). 

Según el Ministerio De Salud (MINSA), la carga de trabajo es un problema decisivo en el 

rendimiento del personal de enfermería. En el Perú en la última década la sobrecarga laboral 

aumento en un 32%, el índice de productividad se redujo en 12.2% y el índice de rendimiento 

laboral disminuyo en 25.7%; también influye en este problema la falta profesional capacitado, falta 

mobiliarios e infraestructura (14). 

El hospital Guillermo Almenara de Lima, los problemas de ambiente laboral inciden en el 

bajo rendimiento; el exceso de trabajo y la falta de un clima laboral, genera en el personal estrés, 

ansiedad y falta de motivación; si bien el hospital realiza capacitaciones y eventos donde se integre 

el personal de salud, el problema sigue consecuente por el sistema de salud en nuestro país (15). 

El hospital Cayetano Heredia de Lima, según los datos estadísticos analizados en el 

personal de enfermería indica que el 62.2% hay carencia de motivación y el 78.2% el rendimiento 

laboral es bajo, y este último está asociado con el estrés y agotamiento físico y emocional (16). 

El hospital Honorio Delgado de Arequipa, en cuanto a la capacitación y formación del 

personal de enfermería enfrenta diversos problemas, entre ellos se encuentra la falta de programas 

de capacitación y la actualización de conocimientos, debido al avance tecnológico en la medicina 

y afines (17). 

La actual investigación se realizó en el En Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, 

en la unidad de cuidados intensivos (UCI), en esta unidad se observó varios problemas que afecta 

el rendimiento laboral del personal de enfermería como los turnos rotativos, las jornadas extensas, 

las veladas, el frecuente cambio de servicio, el manejo de situaciones en estado crítico y la 
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sobrecarga laboral; siendo estos problemas un factor de riesgo en el estado de salud mental, física, 

psicológica y económica; lo cual conlleva a la disminución de la calidad de atención, retrasos en 

los resultados, no hay buena comunicación entre las colegas, estrés y falta de clima laboral. por tal 

motivo esta investigación tiene como propósito analizar como los factores externos afectan el 

rendimiento laboral. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

Según la teoría del entorno del entorno de Florence Nightingale, ¿Cómo los factores 

externos se relacionan con el rendimiento laboral del personal de enfermería en el área de UCI de 

un Hospital de Lima, 2024? 

1.2.2 Problemas específicos 

• Según la teoría del entorno del entorno de Florence Nightingale, ¿Cómo la dimensión 

socioeconómicos de los factores externos se relacionan con en el rendimiento laboral? 

• Según la teoría del entorno del entorno de Florence Nightingale, ¿Cómo la dimensión 

organizacional de los factores externos se relaciona con el rendimiento laboral? 

• Según la teoría del entorno del entorno de Florence Nightingale, ¿Cómo la dimensión 

motivacional de los factores externos se relaciona con el rendimiento laboral? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar cómo influyen los factores externos en el rendimiento laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de un Hospital de Lima 2024. 
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1.3.2   Objetivos específicos  

• Determinar cómo se relaciona la dimensión socioeconómicos de los factores externos con 

el rendimiento laboral. 

• Determinar cómo se relaciona la dimensión organizacional de los factores externos con el 

rendimiento laboral. 

• Determinar cómo se relaciona la dimensión motivacional de los factores externos con el 

rendimiento laboral. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

Este trabajo se presentó, los objetivos destacando la importancia de comprender  como los 

factores pueden afectar en el rendimiento, este concepto va ligado con el modelo teórico 

presentado por Peplau, quien propone dos combinaciones fundamentadas en imperativos 

gratificantes en la conceptualización de las relaciones interpersonales como factor importante para 

mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras, Peplau da énfasis a la labor de cuidado que 

realiza las enfermeras en la recuperación del paciente, pese a diferentes factores que pueden hacer 

que su labor tenga diversas dificultades; es en este proceso que las enfermeras deben entender que 

los factores organizacionales, motivacionales y la experiencia, es un acto fundamental para 

desarrollar un buen trabajo. Las teorías de relaciones interpersonales formales consideran el poder 

personal, el estatus y los logros en la relación. Por otro lado, el rendimiento laboral se basa en la 

capacidad del enfermero de desarrolla a partir de cuatro categorías de comportamiento: 

facilitación, manejo, fomento y sustitución, que están relacionadas con acciones que promueven 

conductas y respuestas positivas por parte del enfermero. Otra teoría que prioriza los factores 

externos es la teoría del entorno del entorno de Florence Nightingale, quien menciona que todas 
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condiciones externas influyen en el cuidado del paciente y así como también el estado de ánimo 

de la enfermera es así Nightingale enfatiza en el factor organizacional, demográfico y social. 

1.4.2 Metodológica 

En el estudio, se realizó una síntesis de los objetivos de la investigación y encontrar la 

relación entre los factores externos y el rendimiento en enfermería. Además, se establece el 

contexto de la investigación y se presenta la estructura del trabajo, destacando las secciones y 

subsecciones que se desarrollarán a lo largo del documento. En esta parte de la investigación que 

es de carácter cuantitativo, se trabajó con dos instrumentos relativos a las dos variables de estudio 

amabas cuentan con doce ítems en escala de tipo Likert, estos instrumento fueron adaptados el 

cual cuenta con una validación de expertos, posterior a ello se tomó las encuestas y los resultados 

se analizaron en el programa Excel, donde se realizó los cálculos y promedios correspondientes, 

posteriormente este conjuntos de datos se llevó al programa Spss versión 29 donde se calculó los 

valores para obtener los resultados descriptivo y inferencial, es a partir de allí que se analizan los 

resultados y se da un contraste de la relaciones existente entre las variables. 

1.4.3 Practica 

Para realizar el análisis de información se aplicaron dos instrumentos uno de ellos relativo 

a la variable factores externos con 12 ítems, en escala Likert de cinco opciones, del mismo modo 

otro instrumento relativo a la a rendimiento laboral con 12 ítems en escala Likert de cinco 

opciones, una vez recopilada la información se le aplicara personal de enfermería en el área de 

UCI de un hospital de Lima. Los valores resultantes nos indicaran un conjunto de datos 

porcentuales y numéricos de cómo se relacionan la motivación en el trabajo y la satisfacción 

laboral. Esta información será de libre acceso al Ministerio de Salud para que pueda crear 
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estrategias para motivar a las enfermeras y promover un entorno laboral más eficiente y 

gratificante. 

1.5. Limitaciones de la investigación 

• Poca información de la variable factores externos. 

• Poca información sobre la relación entre las variables factores externos y rendimiento 

laboral en revistas indexadas a Scopus y Pudmet. 

• Los procesos burocráticos de la universidad son muy pasivos. 

• Durante la toma de la encuesta se tuvo que esperar la disponibilidad de las enfermeras para 

el llenado de esta, lo que ocasiono una demora en la realización de los resultados de la tesis. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

A nivel internacional:  

Gómez (18) en el año 2023, en Colombia; en su artículo el objetivo fue “Establecer la 

relación entre la comunicación organizacional y el rendimiento laboral de los empleados del 

Centro de Salud”. El estudio fue aplicativo y correlacional. La muestra fue de 40 colaboradores. 

El método usado fue de dos instrumentos uno 19 preguntas relativo a la comunicación 

organizacional y otro de 19 preguntas relativo al rendimiento laboral. Los resultados indicaron que 

el 69% de los encuestados afirma que hay una comunicación organizacional y el 73% hay un buen 

rendimiento del personal. se concluye la existe de una relación entre la comunicación 

organizacional y el rendimiento, con un índice Rho de 0.779 el cual es positiva alta. 

Diaz et al. (19) en el año 2023, en Colombia; en su artículo el objetivo fue “Determinar la 

relación entre los factores psicosociales y el rendimiento laboral”. El estudio fue cuantitativo y 

correlacional La muestra fue de 120 colaboradores. El método usado fue de dos instrumentos uno 

de sobre factores psicosociales y el otro con relación al rendimiento laboral. Los resultados 

indicaron que el 52.5% afirman que un buen índice relativo a los factores psicosociales y el 75% 

hay un buen rendimiento laboral. se concluye que existe una buena relación entre factores 

psicosociales y el rendimiento laboral (OR:11,03; IC 95%: 1,71-17,95). 

Comezaquira et al.(20) en el año 2021, en Cuba; en su artículo el objetivo fue “Describir 

el nivel de carga laboral y obstáculos de rendimiento del personal de enfermería”. El estudio fue 

descriptivo. La muestra fue de 36 colaboradores. El método para la recolección de información 

fueron dos instrumentos NASA Task relativo a la carga laboral y Performance Obstacles para el 

rendimiento laboral. Los resultados indicaron que el 52,77% existe sobre carga laboral y el 66.67 
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% hay un buen rendimiento del personal. Se concluye que la cantidad de obstáculos está 

relacionada con el rendimiento laboral es la categoría tecnología y herramientas, los equipos están 

en malas condiciones (p = 0,031) y no están en su lugar apropiado (p = 0,048). 

Castillo & Vega (21) en el año 2021, en Ecuador; en su tesis el objetivo “Identificar los 

factores que influyen en el rendimiento laboral del personal de salud”. El estudio fue cuantitativo 

y descriptivo. La muestra fue censal con 70 colaboradores. El método es un instrumento de Font 

Roja que consta con 26 preguntas en escala Dicotómica. Resultados el factor, motivación laboral 

tienen un nivel de calificación medio, la carga laboral, un nivel alto y el rendimiento laboral nivel 

bajo. Se concluye que el nivel de rendimiento de los profesionales de salud es bajo, debido a la 

sobre carga laboral el cual influye en la motivación y clima laboral. 

Ortiz (22) en el año 2019, en Ecuador; en su tesis el objetivo “Determinar la incidencia del 

Síndrome de Burnout y el rendimiento laboral en el Personal del área de cirugía”. El estudio básico 

y descriptivo. La muestra fue censal con 20 colaboradores. El método es un instrumento sobre 

Síndrome de Burnout de 20 ítems y otro de 20 ítems sobre rendimiento laboral. Los resultados 

indicaron que el 75% padece del síndrome Burnout y el 55% indica que hay un bajo rendimiento 

laboral. se concluye que existe una buena relación positiva entre las variables con índice de 

correlación de 0.550 el cual resulta ser bajo. 

A nivel nacional:  

Curasi & Ramos (23) en el año 2023, en Moquegua; en su tesis el objetivo fue “Determinar 

los factores motivacionales que se relacionan con el desempeño laboral”. El estudio cuantitativo y 

no experimental. La muestra fue de 30 colaboradores. El método es un instrumento sobre factores 

motivacionales de 24 ítems y otro de 20 ítems sobre desempeño laboral. Los resultados indicaron 

que el 62% hay factores motivacionales que incide directamente en el desempeño laboral y el 
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67.2% indica que hay un desempeño laboral aceptables. se concluye que existe una buena relación 

positiva entre las variables con índice de correlación de 0.655 el cual resulta ser moderado. 

García & Moya (24) en el año 2023, en Callao; en su tesis el objetivo fue “Examinar el 

nivel de motivación y el rendimiento laboral en enfermeras de la UCI”. El estudio fue cuantitativo 

y correlacional. La muestra fue de 30 colaboradores. El método fueron dos cuestionarios uno para 

medir el nivel de motivación y otro en función al rendimiento laboral. El resultado indica que el 

58% hay deficiencia respecto a la motivación y el 70% indica que hay un rendimiento regular. Se 

concluye la existencia de un índice de relación entre las variables con un valor de 0.571 el cual es 

moderado. 

Aures et al.(25) en el año 2023, en Callao; en su investigación el objetivo es “Determinar 

la relación entre la rotación de personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad”. El 

estudio fue cuantitativo y correlacional. La muestra fue de 187 colaboradores. El método se aplicó 

dos cuestionarios uno para rotación de personal y otro para el rendimiento laboral. El resultado 

indica que el 67% acepta como favorable la rotación del personal y el 69 % indica que hay un 

rendimiento moderado. Se concluye que hay un índice de relación entre las variables con un valor 

de 0.747 el cual es alto. 

Piypay (26) en el año 2022, en Lima; en su investigación el objetivo es “Determinar la 

relación entre el engagement y el rendimiento laboral en los trabajadores”. El estudio fue aplicada 

y correlacional. La muestra fue de 80 colaboradores. El método se aplicó dos cuestionarios uno 

para el engagement y otro para el rendimiento laboral. El resultado indica que el 72.3% acepta el 

engagement como proceso para mejorar el nivel de atención y el 78.2 % indica que dentro del 

establecimiento se maneja un correcto rendimiento laboral. Se concluye que hay un índice de 

relación entre las variables con un valor de 0.901 el cual es muy alto. 
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Barzola & Huamán. (27) en el año 2020, en Lima; en su trabajo asumieron como objetivo 

“Determinar la relación de las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral en enfermeras de la 

Red de Salud Jauja”. El método fue nivel correlacional y cuantitativo. La muestral fue de 285 

colaboradoras. El método se aplicó dos cuestionarios uno para las condiciones de trabajo otro para 

el rendimiento laboral. Los resultados indican que las condiciones de trabajo (55.2%) es muy bajo 

y trabajan en malas condiciones y el (39.1%) afirma que rendimiento laboral es bajo. Se concluye 

la existencia de un índice de relación entre las variables con un valor de 0.483 el cual es moderado. 

2.2. Base Teórica 

2.2.1. Primera variable: Factores externos  

Los elementos externos son todas las influencias que proceden del entorno fuera de la 

empresa y que pueden afectar su rendimiento y toma de decisiones. Estas influencias pueden 

provenir de ámbitos como el político, económico, etc. Por lo que es crucial comprender su alcance 

y relevancia para la toma de decisiones estratégicas. Considerar estas influencias externas puede 

marcar la diferencia a las instituciones para adaptarse a los cambios y mantenerse competitiva en 

el mercado. Es por eso que es fundamental llevar a cabo un análisis exhaustivo de los factores 

externos para poder anticipar posibles desafíos y capitalizar oportunidades futuras (28). 

Dentro del campo de la salud, los factores externos afectan la práctica profesional y la 

atención enfermera. Por lo general, la investigación se enfoca en los factores que inciden en la 

adopción de prácticas profesionales, relacionándose estrechamente con el cambio y la resistencia 

al mismo. Actualmente diversos estudios analizan el comportamiento de la enfermería, evaluando 

la combinación de varios factores influyentes (29). 

Los elementos externos suelen ser considerados como factores que impactan en las 

decisiones y prácticas profesionales del equipo de enfermería, comúnmente como influencias 
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externas o limitaciones. Un ejemplo de estas influencias externas es aquellas que afectan 

directamente a la población a la que brindan atención (necesidades de salud y socioculturales), así 

como a la institución o servicios (políticas de salud, estructuras laborales, relaciones internas, 

recursos disponibles, normas y reglas organizacionales (30).  

Los elementos externos también interactúan en un entorno social e institucional en el que 

deben seguir ciertas formas de actuar apropiadas y coherentes con la misión humana que los guía. 

Por lo tanto, en la toma de decisiones profesionales se tiene la responsabilidad de elegir entre 

valores y bienes que contribuyan al principal objetivo del servicio: velar por el bienestar del 

paciente brindándole cuidados seguros y saludables para recuperar, mantener o prevenir la salud, 

conscientes de la realidad presente y ante diversas situaciones habituales (31). 

2.2.1.1 Impacto de los factores externos 

El entorno físico se refiere al ambiente, su disposición y a los componentes que lo 

conforman, especialmente, a los aparatos y utensilios utilizados en la atención y cuidado del 

cliente, a la ornamentación y a los elementos de funcionalidad y confort. Por lo general, es el que 

brinda mayor tranquilidad sensorial al paciente. En lo que respecta a la iluminación, es importante 

tener en cuenta cómo la calidad de la luz puede afectar el desempeño laboral y, por lo tanto, la 

atención al cliente (32). 

La calidad de la iluminación es clave para prevenir la fatiga visual y mejorar la comodidad 

general. Se debe considerar tanto la intensidad como la uniformidad de la luz. En el caso del 

personal con enfoque a la salud, se ha comprobado que una iluminación relativa baja puede 

favorecer la concentración, mientras que un exceso de luz puede provocar cansancio y fatiga 

visual. Por otro lado, la luz natural es beneficiosa para el paciente, siempre y cuando no genere 

calor, humedad o deslumbramiento (33).  
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Las nuevas tecnologías en el campo de la enfermería demandan una actualización del 

personal a través de maestrías, cursos de postgrado, diplomados y programas internacionales, así 

como el dominio del idioma inglés. Es imprescindible mantenerse al día tanto en el aspecto técnico 

como profesional. En servicios de urgencias altamente especializados, la presencia de triaje es 

fundamental. Los avances tecnológicos ofrecen soluciones a problemas complejos, lo cual requiere 

la colaboración de equipos multidisciplinarios (34). 

Las enfermeras se enfrentan a diario con los desafíos y oportunidades que el ambiente les 

presenta. Su influencia en el trabajo, en las relaciones con el equipo de salud y en la dirección de 

la profesión es crucial. El contexto económico, político y social afecta su labor, ya que en él se 

crean y destruyen empleos, se obtienen ganancias y se lucha por una mayor participación en la 

sociedad. La revalorización del trabajo y la generación de conocimiento propio son formas de 

combatir la alienación. Todo esto se puede estudiar y analizar a través de leyes dialécticas que 

explican cómo el conocimiento se relaciona con las condiciones sociales en las que surge (35). 

El clima laboral es cambiante conforme va pasando el tiempo, este puede ser de favorable 

neutro y a su vez también desfavorable, donde la valoración adecuada hace referencia a que la 

organización está teniendo en cuenta a sus trabajadores, esto va a ayudar a que sus colaboradores 

tengan más afiliación, logros, productividad, satisfacción, adaptación y la posibilidad de innovar. 

Caso contrario cuando el clima laboral es demasiado desagradable, el cual da a entender que los 

trabajadores no se sentirán identificados con la labor que ejecutan, esto conllevara a renuncias, 

trabajos mal hechos, y bajo rendimiento (36). 

2.2.1.2 Importancia de los factores externos. 

Los factores externos por lo general no son tomados con mucha importancia dentro de las 

organizaciones, pero si se analizan de una manera más precisa se podrán dar cuenta que en verdad 
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estos cumplen un papel muy importante en los individuos. Las personas cuando consideran sus 

factores externos que los rodean se sienten más seguros, con mayor satisfacción al realizar sus 

cosas, tienen ganas de hacer las cosas bien, que se interesen por su día a día, y cabe resaltar también 

que un factor externo muy importante es la organización y su buen trato hacia sus colaboradores y 

la relación que esta tiene con sus familiares y como los identifican frente a las diferentes 

situaciones que los rodeen (37). 

Los factores externos hay dos que son necesarios para saber si la organización está 

cumpliendo con su talento humano, uno de ellos motivacionales donde se podrá medir la 

satisfacción en el trabajo, los aspectos motivacionales, los logros, reconocimiento, 

responsabilidad, progreso, autorrealizaciones, estima y desarrollo; el segundo seria los factores de 

higiene, los cuales cumplen estrictamente normas establecidas por las empresas donde relacionan 

a todo el grupo de trabajadores, su posición, salud, seguridad, ambiente laboral y su relación con 

los cargos superiores (38). 

2.2.1.3 Dimensiones de los factores externos. 

Dimensión 1: Factores sociodemográficos 

Se comprenden como todas las condiciones que pueden acomodarse a cualquier condición 

laboral, estos son los causantes de nuevas ideas, evolución en los trabajos y transformación tanto 

personal como de ambiente, donde las mejoras son muy notorias; estos factores están divididos en 

dos dimensiones muy grandes, la primera es todo lo social como la ocupación, estado civil, grado 

de instrucción, economía, gastos e ingresos, relaciones intrapersonales, relaciones interpersonales, 

carácter  y salud; por otro lado el segundo es todo lo demográfico como la edad, el sexo, lugar de 

procedencia y vivienda actual, ambas dimensiones influyen mucho en la conducta de las personas 

y en su desempeño laboral y social (39). 
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Los factores sociodemográficos tales como el estado civil, sexo, edad, lugar de procedencia 

y el nivel socio económico, son las pautas que están presentes en la vida cotidiana de todas las 

personas. Cabe resaltar que las condiciones sociodemográficas dependen mucho de las 

características que tenga el ser humano y la actitud para poder ser expresadas en buena manera, ya 

que depende de ellos el cómo lo ponen en práctica y como los involucran para poder tener 

beneficios en sus tareas diarias, muchas veces el factor laboral y la combinación de vida saludable 

no son bien relacionados y en lugar de ser de ayuda estos factores se vuelven en trabas para realizar 

los trabajos (40). 

Dimensión 2: Factor organizacional  

El factor organización esta netamente relacionado con el clima organizacional, siendo este 

parte muy importante de las organizaciones, más aún cuando están e n proceso de adaptación, es 

en este factor donde se debe alcanzar la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de seguridad 

y las necesidades sociales, la autoestima y la autorregulación, muchas veces poder lograr la 

satisfacción organizacional es un poco difícil porque no es solo imponer reglas o niveles de trabajo 

sino hacer que todos estén cómodos; la adaptación organizacional tiene como características que 

las personas deben de sentirse bien con ellas mismas para poder posteriormente hacer un buen 

trabajo, sentirse bien con los demás, dando lugar a que el ambiente laboral sea mejor y la 

comunicación entre grupo de trabajo sea más ameno y con mayor confianza y ayuda, toda persona 

es muy capaz de enfrentar todas las exigencias malas o buenas que se le presentan lo largo de su 

vida y las situaciones según se presenten (41). 

El clima organizacional para muchas organizaciones es el responsable de que todos los 

factores que afectan directamente al trabajador, pero también puede estar está relacionado con la 

antigüedad laboral, la edad, sexo, género y condiciones óptimas de trabajo, siendo aquellas 
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percepciones que hace que los individuos se raciones entre ellos y con las políticas de la empresa, 

la supervisión, practicas comunicacionales, procesos administrativos y todo lo externo que los 

rodee al momento de realizar sus actividades (42). 

Dimensión 3: Factor motivacional   

El factor motivacional está relacionado de manera directa con el ser humano, centrándose 

e n los puestos de labores, este factor se puede incluir a la responsabilidad, autonomía de cómo 

hacer su trabajo, progresos, uso satisfactorio de las habilidades personales, logros, reconocimientos 

y el crecimiento personal. Este factor va de acorde con el interior del individuo y se vincula con 

todas las necesidades secundarias como el ambiente laboral y la satisfacción que puede generar 

hacer un buen trabajo, la motivación es algo que todas las personas necesitan para sentirse de buen 

humor, invencibles y que ́ pueden lograr todo lo que se propongan, aun cuando tengan dificultades 

tendrán la confianza de poder lograr o innovar (43). 

Los factores motivacionales son los perfiles del puesto y todas las actividades que se 

relacionan, esto puede causar una satisfacción permanente y ayudar a lograr un incremento de 

productividad y de resultados sociales, se pueden considerar como factores que ayuden a la 

motivación al uso de todas las habilidades en su plenitud, la libertad de expresión, toma de 

decisiones e innovación, la responsabilidad  en todos sus ambientes, tener en claro todas las metas 

planteadas en corto y largo plazo y la autoevaluación que medirá el desempeño personal y todo lo 

que deben mejorar desde el punto de vista personal (44). 

La enfermería es una profesión con una alta incidencia de problemas de salud mental, 

especialmente en trastornos de ansiedad y depresión. Dentro de todas las categorías laborales, el 

grupo de "profesionales de enfermería" se sitúa en el segundo lugar en la prevalencia de estos 

trastornos. Por lo tanto, los enfermeros tienen un riesgo mayor que otros trabajadores de desarrollar 
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problemas de ansiedad y depresión. La inteligencia emocional (IE) juega un papel clave en la 

gestión del estrés (45). 

2.2.2. Segunda variable: Rendimiento laboral del personal de enfermería  

El rendimiento laboral es esencial para comprender cómo mejorar las habilidades técnicas 

del personal. Al analizar aspectos como la motivación, el ambiente laboral y las estrategias de 

mejora, así es posible aumentar la productividad y el nivel de competencias. Comprender el 

rendimiento laboral permite evaluar áreas estrategias en el crecimiento tanto personal como 

organizativo. Además, proporciona una visión completa del desempeño de los colaboradores, lo 

que cual indica un aumento en la eficiencia y el logro de objetivos en el lugar de trabajo (1). 

La preocupación por el rendimiento y el incremento de la productividad ha sido y sigue 

siendo un tema central en el campo de la psicología laboral. Las empresas buscan mejorar su nivel 

de competitividad y eficiencia, lo cual requiere contar con empleados capaces de cumplir con sus 

responsabilidades y alcanzar objetivos establecidos, al mismo tiempo que satisfacen sus propias 

necesidades y preferencias. Por esta razón, los profesionales de recursos humanos se encargan de 

seleccionar, capacitar y evaluar a los trabajadores para que puedan alcanzar un rendimiento óptimo 

(46). 

En el sector de la salud, específicamente en enfermería, el rendimiento también es un 

concepto de gran importancia, a pesar de que parezca haber menos interés que en otros campos 

laborales. La evidencia científica sobre esta profesión y su impacto potencial es aún más evidente 

en la actualidad, con los cambios significativos en las condiciones de trabajo debido a la crisis y a 

los múltiples cambios sociales, políticos, organizativos, tecnológicos, económicos y éticos. A 

pesar de esto, siguen existiendo numerosas cuestiones en las cuales el rendimiento del personal de 
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enfermería desempeña funciones directas y específicas, con consecuencias controvertidas en 

ciertos aspectos (47). 

2.2.2.1 Factores que influyen en el rendimiento laboral 

En el campo laboral de la enfermería, la implicación adquiere características distintivas, 

según lo evidencia una amplia literatura. La inefectividad de los roles, en muchos casos, abarca 

aspectos asistenciales y de liderazgo. Las discrepancias son numerosas entre lo que se espera 

teóricamente de los enfermeros y lo que en realidad deben hacer, especialmente en entornos 

hospitalarios, donde la realidad difiere mucho del control directo de sus superiores (48).  

Esta brecha y la interferencia entre los diversos roles a menudo colocan a los enfermeros 

en situaciones emocionalmente agobiantes, cuyos efectos aún no se comprenden completamente. 

Podríamos continuar analizando características específicas, pero a lo largo de esta investigación 

se detallarán más (49).  

En muchas ocasiones, el nivel de compromiso con la profesión y con el puesto de trabajo 

se desarrolla en gran medida a través de las prácticas de gestión del personal de los diferentes 

niveles organizativos de las instituciones, las cuales son esenciales para promover un mejor 

desarrollo de los trabajadores, influir en una correcta utilización de su formación y mantener un 

elevado desempeño laboral (50). 

La estabilidad relativa que los trabajadores suelen experimentar en su empleo se debe a la 

sensación de realización y desarrollo personal que encuentran en su puesto de trabajo, derivada de 

su implicación emocional en los diferentes aspectos del trabajo y del entorno laboral. Esta 

implicación se refleja en el compromiso, la identificación, la satisfacción y la actuación de los 

empleados (51). 

 



18 
 

2.2.2.2 Dimensiones del rendimiento laboral 

Dimensión 1: Capacidad técnica  

La labor de la enfermera requiere cuidar a los pacientes y sus familias, así como a los 

colegas de equipo y de otros equipos, en un entorno de incertidumbre, presión, urgencia y 

limitaciones temporales, técnicas y humanas en el sistema de salud. Es esencial definir, proteger, 

promover y desarrollar el capital profesional. Solo un equipo de enfermeros adecuadamente 

capacitados puede asegurar la seguridad en la atención y, por ende, brindar una asistencia 

profesional de alta calidad (52). 

Dentro de las competencias conductuales podemos encontrar dos tipos: la competencia 

conductual técnica y la conductual de servicio. De acuerdo con lo expresado en la época actual, se 

reconoce a las capacidades técnicas profesionales y de soporte administrativo como uno de los 

factores que inciden en el éxito en el desempeño en unidades de enfermería del primero y segundo 

nivel (tamaño). Esto incluye tanto los conocimientos especializados en enfermería aplicados a 

diferentes servicios hospitalarios, como el manejo técnico del personal a su cargo (53). 

Respecto a la conceptualización de capacidad técnica en enfermería, la encontramos 

definida como la asociación de conocimientos y aptitudes que capacitan al profesional para 

comenzar la actuación educativa propia de la profesión (enfermero) y reconocida en las normativas 

de la profesión de enfermería donde se establece cuál es el ámbito de actividad. Convirtiéndose en 

uno de los pilares imprescindibles de la capacidad profesional. Formando parte, por tanto, de las 

competencias profesionales (54). 

Los conocimientos enfermeros parten de los conocimientos previos procedentes de las 

ciencias, se distinguen los conocimientos científicos (procedentes de las ciencias nutricionales, 

fisiológicas, microbiológicas, anatomopatológicas, bioquímicas, farmacológicas, entre otros) y los 
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conocimientos técnicos (aquellos que se refieren a cómo se produce el hecho cuidador, de manera 

desplazada a las enfermeras) dependiendo del origen de los conocimientos, estos pueden ser de 

carácter técnico o científico básicos o especializados (55). 

Dimensión 2: Educación continua  

La complejidad de los avances de la ciencia, las exigencias del ejercicio profesional, los 

cambios epidemiológicos en la sociedad, las transformaciones en los sistemas de salud, la 

organización y gestión de servicios, y el contexto laboral actual, destacan el nivel de la 

actualización constante del conocimiento de las enfermeras y enfermeros (56). 

La educación continua, entendida como una oportunidad individual de crecimiento, es un 

derecho y una responsabilidad propia. Surge así una responsabilidad compartida, tanto a nivel 

personal como profesional, con la institución en la que se trabaja o se desearía trabajar. Esta 

responsabilidad compartida permite avanzar y colaborar en múltiples áreas (57). 

Dentro de la ética de la enfermería, la educación continua es un aspecto fundamental. la 

declaración nacional de derechos de enfermeras y enfermeros establece que es tanto un derecho 

como un deber que las enfermeras y enfermeros se formen y desarrollen sus habilidades, siendo 

responsabilidad propia y de las instituciones donde trabajan. Además, se destaca la importancia de 

establecer sistemas de acreditación, certificación, actualización y regulación de los profesionales 

y a los desafíos cambiantes de la sociedad, para garantizar una atención de calidad (58). 

La educación continua es aquel procedimiento donde se adquieren conocimientos y 

capacidades donde toda persona se puede someter a fin de mejorar el desempeño profesional y la 

experiencia con la que puede contar, cuanto más acelerado sea el progreso de la tecnología y de la 

ciencia más capacitaciones deben de recibir las personas y hacer que los nuevos conocimientos 

brindados sean una herramienta valió al momento de poner en ejecución todo lo aprendido. 
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Logrando grandes destrezas laborales y también habilidades que muchas veces no salen a relucir 

por si solas, con todo esto se estará logrando no solo la satisfacción personal sino también una 

ganancia para la organización que el centro de labor, porque tendrá personal mejor capacitados 

(59). 

Dimensión 3: Productividad 

La productividad laboral es aquel total de ventas de una organización sobre el número de 

trabajadores, donde se considera en su totalidad el conocimiento de los trabajadores, la inversión 

de capitales, las destrezas dadas en situaciones difíciles, capital físico y el salario que le 

corresponde a cada trabajador. Como la productividad es medible es claro que se necesitan no solo 

datos estadísticos para poder lograrlo si no a su vez todos los factores que van a su alrededor, 

logrando que sea verídica, donde beneficie a la organización empresarial a quienes le brindan sus 

servicios, lo factores a considerar son la mano de obra, organización al momento de ejecutar la 

producción, cadena de valor agregado, flexibilidad interna y externa y ambiente laboral estable 

(60). 

La productividad es un componente esencial en la gestión hospitalaria moderna, 

permitiendo atender a más pacientes de manera eficaz y eficiente en un entorno altamente 

competitivo y regulado. Con el aumento de la calidad de vida y la reducción de la mortalidad, el 

sector de la salud es un área rentable que genera ahorros significativos a la economía al reducir la 

inversión en la prevención de enfermedades (61). 

En la actualidad, los países desarrollados buscan mejorar la calidad del servicio, reducir los 

tiempos de espera y disminuir los costos operativos para lograr la rentabilidad de los hospitales, 

manteniendo siempre la atención tanto en los pacientes como en el personal como factores clave 

para un rendimiento óptimo (62). 
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La prestación de servicios de salud se ve afectada por los procesos de globalización, que 

exigen cambios económicos, sociales, tecnológicos, demográficos y estructurales. En este 

contexto, es necesario administrar de forma eficiente y efectiva los recursos financieros, asi como 

también los humanos, insumos y tecnológicos, para poder hacer frente a las condiciones actuales 

y avanzar hacia el desarrollo. Al nivel de la salud también es importante priorizar el uso adecuado 

de los recursos, tanto financieros como de otro tipo (63). 

Dimensión 4: Actitudes 

Las aptitudes son el potencia que posee todo ser humano que es adquirido desde el 

momento de nacer, además estas pueden derivar del crecimiento laboral, es la habilidad que hace 

que el individuo tenga la facilidad de realizar cualquier cosa que le soliciten, incluyen los intereses 

y rasgos de las diferentes personalidades  que puede poseer cada  persona, estos ayudan a definir 

como es cada persona, es la habilidad con la que se puede desempeñar todas las actividades con 

buen desempeño laboral,  a su vez ayuda a que las organizaciones  tengan una descripción al 

momento de solicitar un puesto de trabajo, a los requerimientos  y a sus exigencias de 

competitividad (64). 

La aptitud laboral es aquella habilidad psicofísica que posee un individuo para poder 

ejecutar sus actividades designadas en el lugar donde trabaja, teniendo la facultad de que este no 

se ocasione ningún daño propio o a terceros, se puede considerar que tiene dos aspectos 

importantes donde el sujeto puede combinar su aptitudes con su carácter y ser una excelente 

persona, o que combine sus actitudes con los conocimientos que adquirir durante su formación; 

ambos aspectos son válidos porque lo más importante es la satisfacción de atención y de los 

individuos que disponen del servicio de estas (65). 
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2.2.3. Rol de la enfermera sobre el tema el rendimiento laboral 

El personal de enfermería tiene un papel importante en el cuidado del paciente, familia o 

comunidad, esto conlleva a enfrentar situaciones difíciles que provienen de varios factores que 

influyen en el desempeño laboral, tales como el conocimiento académico, forma de contratación, 

sobrecarga laboral, destrezas y actitudes, el reconocimiento, la situación económica, entre otros 

(66). 

Esta profesión ha sido considerada estresante, por las exigencias emocionales y físicas que 

requieren las enfermeras. La muerte, el dolor y entre otros factores, someten a los profesionales a 

decidir bajo presión y con gran responsabilidad de manera consistente. El rendimiento es afectado 

por la sobrecarga de trabajo, la mala comunicación, el entorno incierto, la responsabilidad excesiva 

asociada a su trabajo, las emociones, y los conflictos con los médicos. O también otros, como el 

estado socioeconómico, las circunstancias familiares y la baja productividad y eficiencia laboral 

(67). 

2.2.4 Teoría de enfermería sobre el rendimiento laboral 

El rendimiento laboral en enfermería suele ser visto como la combinación de la actividad 

y el comportamiento del empleado. Varios autores han dado distintas definiciones sobre el 

rendimiento. Según Sánchez (1988), el rendimiento está relacionado con la cantidad de producción 

en un tiempo determinado, teniendo en cuenta el número de unidades producidas o las dimensiones 

del producto elaborado. En cambio, Robbins afirma que el rendimiento es el resultado de las 

habilidades para completar tareas con éxito, las habilidades de los colaboradores, los recursos 

disponibles para realizar las actividades y las presiones ambientales que puedan influir en ellos de 

manera positiva (68). 
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 Varios autores coinciden en que la medición del desempeño se ve afectada por el método 

utilizado, las mediciones subjetivas no son objetivas, y es importante que la organización supervisa 

a su personal y cuente con la cooperación de los empleados para lograr los resultados deseados. 

Aunque hay diferentes tipos de desempeño catalogados por diversos autores, en este estudio nos 

centramos en el desempeño individual, que es el tema que abordaremos en nuestro trabajo (69). 

Peplau (1952), quien propone dos combinaciones fundamentadas en imperativos 

gratificantes en la conceptualización de las relaciones interpersonales como factor importante para 

mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras. Las teorías de relaciones interpersonales 

formales consideran el poder personal, el estatus y los logros en la relación (70). 

2.3. Formulación de hipótesis  

2.3.1 Hipótesis general 

Hi: Existe relación estadísticamente significativamente entre los factores externos y el rendimiento 

laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un hospital de Lima 2024. 

H0: No existe relación estadísticamente significativamente entre los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un hospital de Lima 2024. 

2.3.2 Hipótesis específicas 

H1: Existe relación estadísticamente significativamente entre la dimensión socioeconómicos de 

los factores externos y el rendimiento laboral. 

H2: Existe relación estadísticamente significativamente entre la dimensión organizacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 

H3: Existe relación estadísticamente significativamente entre la dimensión motivacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1 Método de investigación   

El método fue hipotético deductivo, la cual fue considerado como una técnica científica 

que tiene como finalidad el derivar conclusiones generales a partir de premisas específicas; es decir 

progresando de lo específico a lo general, o de lo más simple a lo más complicado (71). 

3.2 Enfoque de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, en el estudio se analizó los datos numéricos y estos indicaran 

valores representativos de acuerdo a un objeto de estudio, a través de cuadros  estadísticos podemos 

analizar datos descriptivos y contraste de hipótesis (72). 

3.3  Tipo de investigación 

El tipo fue básica, este estudio tuvo como fin generar nuevos conocimientos en función a 

una síntesis de información primaria, que se utiliza para la formulación de conceptos y datos 

numéricos  (73). 

3.4  Diseño de la investigación 

El diseño fue no experimental, este estudio se consideró que debido a que las variables de 

estudio ya se han considerado en otras investigaciones relacionadas a contextos diferentes, en 

función a que ya existe información privilegiada se realizara una síntesis de la mismas y 

considerándola en la elaboración de este estudio (74). 

3.5  Población, muestra y muestreo 

Población. – La población representa al conjunto total de unidades o de individuos que se pretende 

estudiar y que comprende características específicas, donde estas unidades se les denomina unidad 

de análisis que en el presente estudio estará considerado por sus características cuantitativas y 
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cualitativa (75). En la investigación se está considerando como población a todas las enfermeras 

que laboran en un hospital de Lima, que numéricamente son 60 licenciados de enfermería. 

Criterios de inclusión: Profesional de enfermería que se encargar de la labor asistencial y 

que llene correctamente el consentimiento informado. 

Criterios de exclusión: No se considera a las enfermeras que no llenen el consentimiento 

informado y se encuentren de licencia o vacaciones.  

Muestreo. - El muestreo es censal, se considera cuando se trabaja con todos los datos numéricos 

de la población, en esta parte el investigador debe ser objetivo, preciso consecuente a que el 

encuestado llene correctamente el instrumento. (76).  El muestreo censal es un método no 

probabilístico que permite seleccionar a los objetos o individuos cuando la cantidad se finita y una 

cantidad mínima, que sea factible que conformaran parte de la investigación según el carácter del 

investigador, basándose en criterios de accesibilidad con los encuestado, esta cantidad debe ser 

igual que la población (77).  
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3.6 Variables y operacionalización 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 
Escala valorativa 

 

 

VARIABLE 

1: 

FACTORES 

EXTERNOS 

Los factores externos como la 

economía, la política 

socioeconómica, la información 

disponible y la demanda social 

pueden influir en la práctica 

profesional. Es importante 

destacar que esta influencia 

política y económica no 

siempre es directa y 

unidireccional, ya que las 

decisiones gubernamentales 

impactan en el sistema 

sanitario, pero la respuesta de 

este no es uniforme. Las 

organizaciones sanitarias y los 

profesionales juegan un papel 

clave en mediar entre estas 

influencias externas y la 

práctica profesional (23). 

La variable factores 

externos se medirá a 

través de una Escala 

mixta ordinal y 

discreta, esto se 

aplicará al profesional 

de enfermería. La 

escala de 

autoevaluación está 

conformada por 12 

ítems. Las 

modalidades de 

respuesta a dichos 

ítems son: Siempre = 

3 puntos; A veces = 2 

puntos y Nunca = 1 

punto. 

Dentro del 

instrumento se 

evaluará 3 

dimensiones y 12 

indicadores, además 

para cada indicador se 

aplicará una escala 

diferente. 

Factores 

sociodemográficos 

Edad Nominal 

21 - 25 años (1) 

26 - 30 años (2) 

31 - 34 años (3) 

36 - 40 años (4) 

41 - 45 años (5) 

46 años 

Sexo Ordinal 
Femenino (1) 

Masculino (2) 

Estado civil Ordinal 
Casado (1), Soltero (2) 

Divorciado (3), Viudo (4) 

Remuneración 

mensual 
Nominal 

Menos de s/ 1200 (1) 

Mas de s / 1200 (2) 

Factores 

organizacionales 

Condición 

laboral 
Ordinal Contratado (1), Nombrado (2) 

Trabajos extras 
Nominal 

Ordinal 
Si (1), No (2) 

Tiempo de 

servicio 
Nominal 

Menos de 1 año (1) 

De 2 a 5 años (2) 

De 6 a 10 años (3) 

Mayores de 10 años (5) 

Recursos 

materiales 

Ordinal Inadecuados (1) 

Adecuados (2) 

Factores 

motivacionales 

Relaciones 

interpersonales 

Ordinal Malas (1), Regulares (2) 

Buenas (3) 
Reconocimiento 

y ascenso 
Ordinal 

Si (1), No (2) 

Supervisión 

Ordinal Nunca (1) 

A veces (2) 

Siempre (3) 

Segunda 
especialidad 

Ordinal 
Si (1), No (2) 
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Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

VARIABLE 2: 

 

RENDIMIENTO 

LABORAL 

El rendimiento laboral es 

esencial para comprender 

cómo mejorar las habilidades 

técnicas del personal. Al 

analizar aspectos como la 

motivación, el ambiente 

laboral y las estrategias de 

mejora, así es posible 

aumentar la productividad y 

el nivel de competencias. 

Comprender el rendimiento 

laboral permite evaluar áreas 

estrategias en el crecimiento 

tanto personal como 

organizativo. Además, 

proporciona una visión 

completa del factor que 

influyen en el desempeño de 

los empleados, lo que resulta 

en un impacto positivo en la 

eficiencia y el logro de 

objetivos en el lugar de 

trabajo (41). 

La variable 

rendimiento laboral 

se medirá a través de 

la Escala de 

autoevaluación del 

desempeño para el 

profesional de 

enfermería La escala 

de autoevaluación 

está conformada por 

12 ítems. Las 

modalidades de 

respuesta a dichos 

ítems son: Siempre 

= 3 puntos; A veces 

= 2 puntos y Nunca 

= 1 punto. 

Dentro del 

instrumento se 

evaluará 4 

dimensiones y 12 

indicadores, además 

para cada indicados 

se aplicará una 

escala diferente. 

Capacidad 

técnica 

cumplimiento de 

protocolo 
ordinal 

Siempre (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

aplicación del proceso 

de atención de 

enfermería 

ordinal 

trabajo en equipo ordinal 

Educación 

continua 

capacitación como 

asistente 
ordinal 

realización de 

investigaciones 
ordinal 

Participación como 

ponente 
ordinal 

Productividad 

Trabajo con eficacia ordinal 

Trabajo con eficiencia ordinal 

Trabajo con 

efectividad 
ordinal 

Actitudes 

Identifica problemas ordinal 

Adaptación a cambios 

y necesidades de la 

institución 

ordinal 

Produce acciones de 

iniciativa laboral 
ordinal 
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3.7  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La técnica que se aplicó en el estudio es la encuesta y como instrumento el cuestionario. 

3.7.2 Descripción 

Ficha técnica del instrumento para medir la variable factores externos 

El nombre del cuestionario es factores externos asociados al desempeño laboral de los 

profesionales de Enfermería, los autores fueron Méndez, & Yauri (2018), la toma del 

cuestionario fue individual y confidencial, al grupo al quien se consideró en la investigación 

fue a los profesionales de Enfermería – Hospital Víctor Ramos Guardia – Huaraz – 2018, 

duración de la encuesta fue 30 minutos. 

Descripción para determinar los factores, que incluyen las siguientes dimensiones: 

Factores externos, que tiene como dimensiones a; factores sociodemográficos: 4 ítems (edad, 

sexo, estado civil, remuneración mensual), factores organizacionales: 4 ítems (condición 

laboral, trabajos extras, tiempo de servicio, recursos materiales) y factores motivacionales: 4 

ítems (relaciones interpersonales, reconocimientos y ascensos, condiciones de trabajo, segunda 

especialidad).  

Ficha técnica del instrumento para medir la variable rendimiento laboral 

El nombre del cuestionario es factores externos asociados al desempeño laboral de los 

profesionales de Enfermería, los autores fueron Méndez & Yauri (2018), la toma del 

cuestionario fue individual y confidencial, al grupo al quien se consideró en la investigación 

de duración de la encuesta fue 30 minutos. 

Descripción del instrumento para medir rendimiento laboral: Escala de autoevaluación 

del desempeño para el profesional de enfermería (Anexo N°4). Para medir dicha variable se 

utilizó como referencia una escala de autoevaluación, cuyos autores fueron: Méndez 
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 & Yauri (2018), que fue validada en su estudio titulado: Factores Asociados Al 

Desempeño Laboral de los profesionales de enfermería (40). La escala de autoevaluación está 

conformada por 12 ítems. Las modalidades de respuesta a dichos ítems son: Siempre = 3 

puntos, A veces = 2 puntos y Nunca = 1 punto 

3.7.3 Validación 

Para determinar la validación; respecto a las variables factores externos y rendimiento 

laboral los autores Méndez & Yauri (2018), sometió sus instrumentos a la validación por 5 

juicios de expertos, donde el promedio ponderado de cada juicio de expertos fue 96%, 97%, 

95%, 93% y 96% resaltándose favorablemente la índice claridad, pertinencia y adaptabilidad 

por lo cual se concluyó que el instrumento es aplicable.  

3.7.4 Confiabilidad 

La prueba de confiablidad se sometió a través del Alpha de Cronbach cuyo resultado 

fue de 0.880 para la variable factores externos y 0.932 para la variable rendimiento laboral el 

cual indica que es fiable, la muestra para esta prueba piloto de 20 licenciados en enfermería. 

3.8 Plan Procesamiento y análisis de datos 

Los datos se introdujeron en una base de datos utilizando la versión 29.0 de SPSS, y los 

resultados se tabularán utilizando estadísticas descriptivas y tablas de contingencia.  

Para probar la hipótesis, se utilizará la prueba estadística de Chi cuadrado (x2) para determinar 

el nivel y la dirección de la relación entre las variables de este estudio, los factores externos y 

el rendimiento laboral, con un valor p de 0,05. posteriormente, se realizará el análisis de datos 

y el debate de los resultados, que culminará en las conclusiones y recomendaciones. 
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3.9 Aspectos éticos 

Principio de autonomía. – este principio se aplicó obligatoriamente, invitándole al personal 

de enfermería que antes que llene el cuestionario debe firmar un consentimiento informado. 

Principio de beneficencia. -   se le explico a cada uno de los encuestados el beneficio que trae 

este tipo de investigaciones, con el objetivo de hacerles entender cuáles son los fatores que 

involucran en el rendimiento de su labor y que medidas a futuro se pueden tomar para apaciguar 

y garantizar una atención de calidad. 

Principio de no maleficencia. – se les informo a los licenciados que el presente cuestionario 

es anónimo y confidencial, y que se respetará su buen juicio de datos, asimismo indicarles que 

este documento no le traerá problemas a futuro. 

Principio de justicia. – durante el desarrollo del llenado de la encuesta se llevará un trato 

cordial y empático, garantizando que el proceso sea el correcto.  
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CAPITULO IV.- RESULTADOS 

4.1. Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo 

Respecto al objetivo especificó 1, determinar la relación entre la dimensión 

socioeconómicos de los factores externos y el rendimiento laboral. 

Tabla 1  

Tabla cruzada para los factores sociodemográficos y el rendimiento laboral 

      Rendimiento laboral 
total 

   Malo Regular Bueno 

Edad 

21 a 25 

años 

Recuento 0 1 3 4 

% total 0,0% 2,5% 5,0% 7,5% 

26 a 30 

años 

Recuento 1 7 1 9 

% total 2,5% 10,0% 2,5% 15,0% 

31 a 34 

años 

Recuento 0 3 6 9 

% total 0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 

36 a 40 

años 

Recuento 3 3 1 7 

% total 5,0% 5,0% 2,5% 12,5% 

41 a 45 

años 

Recuento 1 7 9 17 

% total 2,5% 10,0% 15,0% 27,5% 

46 años a 

más 

Recuento 1 6 7 14 

% total 2,5% 10,0% 10,0% 22,5% 

Total 
Recuento 6 27 27 60 

% total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Sexo 

Masculino 
Recuento 4 17 17 38 

% del total 7,5% 27,5% 27,5% 62,5% 

Femenino 
Recuento 3 8 11 22 

% del total 5,0% 15,0% 17,5% 37,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Estado civil 

Soltero 
Recuento 3 6 9 18 

% del total 5,0% 10,0% 15,0% 30,0% 

Casado 
Recuento 1 12 9 22 

% del total 2,5% 20,0% 15,0% 37,5% 

Divorciado 
Recuento 3 8 6 17 

% del total 5,0% 12,5% 10,0% 27,5% 

Viudo 
Recuento 0 0 3 3 

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0% 

Total Recuento 7 26 27 60 
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% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Remuneración 

Menos de 

1200 soles 

Recuento 3 9 4 16 

% del total 5,0% 15,0% 7,5% 27,5% 

Más o 

igual que 

1200 soles 

Recuento 4 17 23 44 

% del total 7,5% 27,5% 37,5% 72,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

 

En la tabla se observó respecto a la edad se evidencia que el buen rendimiento laboral 

se presente mayormente en los 41 a 45 años (15%); mientras que el mal rendimiento laboral se 

presenta mayormente en los 36 a 40 años (5%).  Relativo al sexo un buen rendimiento laboral 

se presenta mayormente en el sexo masculino (11%) y el mal rendimiento laboral se presenta 

mayormente también en el sexo Masculino (7,5%). Respecto al estado civil un buen 

rendimiento laboral se presenta mayormente en las personas solteras (15%) y casadas (15%); 

mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente en solteros (5%) y divorciados 

(5%). Respecto a la remuneración un buen rendimiento laboral predomina en las personas que 

ganan más o igual que 1200 soles (37,5%). 

Respecto al objetivo especificó 2, determinar la relación entre la dimensión 

organizacional de los factores externos y el rendimiento laboral. 
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Tabla 2  

Tabla cruzada para los factores organizacionales y el rendimiento laboral 

      Rendimiento laboral 
total 

   
Malo Regular Bueno 

Condición 

laboral 

Contratado 
Recuento 3 9 6 18 

% del total 5,0% 15,0% 10,0% 30,0% 

Nombrado 
Recuento 4 17 21 42 

% del total 7,5% 27,5% 35,0% 70,0% 

Trabajo 

extra 

Si 
Recuento 4 17 10 31 

% del total 7,5% 27,5% 17,5% 52,5% 

No 
Recuento 3 9 17 29 

% del total 5,0% 15,0% 27,5% 47,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Tiempo 

servicio 

Menos de 

un año 

Recuento 3 7 2 12 

% del total 5,0% 12,5% 2,5% 20,0% 

De 2 a 5 

años 

Recuento 2 4 9 15 

% del total 2,5% 7,5% 15,0% 25,0% 

De 6 a 10 

años 

Recuento 3 7 7 18 

% del total 5,0% 12,5% 12,5% 30,0% 

De 11 a 20 

años 

Recuento 0 6 6 12 

% del total 0,0% 10,0% 10,0% 20,0% 

Mayores de 

25 años 

Recuento 0 0 3 3 

% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Recursos 

materiales 

Adecuados 
Recuento 4 12 17 33 

% del total 7,5% 20,0% 27,5% 55,0% 

Inadecuados 
Recuento 6 18 3 27 

% del total 10,0% 30,0% 5,0% 45,0% 

Total 
Recuento 10 30 20 60 

% del total 17,5% 50,0% 32,5% 100,0% 
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En la tabla se observó respecto a la condición laboral un buen rendimiento laboral se 

presenta mayormente en el personal nombrado (35%); mientras que el personal que tiene mal 

rendimiento laboral también se presenta en el personal nombrado (7,5%). Relativo al trabajo 

extra Se muestra que el un buen rendimiento laboral se presenta mayormente en personal que 

NO tiene trabajos extras (18,5%); mientras que el mal rendimiento laboral está presente 

mayormente en personal que SI tiene trabajos extras (7,5%). Relativo al tiempo de servicio Se 

muestra que el un buen rendimiento laboral está presente mayormente en personal que tiene de 

2 a 5 años de servicio (15%); mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente 

en personas con menos de un año (5%) y de 6 a 10 años (5%). Relativo a los recursos materiales 

se muestra que un buen rendimiento laboral está presente mayormente en personal que posee 

adecuados recursos materiales (27,5%); mientras que el mal rendimiento laboral está presente 

mayormente en personal que posee adecuados recursos materiales (7,5%). 

Respecto al objetivo especificó 3, determinar la relación entre la dimensión motivacional de 

los factores externos y el rendimiento laboral. 
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Tabla 3  

Tabla cruzada para los factores motivacionales y el rendimiento laboral  

 

  
Rendimiento laboral 

Total 
Malo Regular Bueno 

Relaciones 

interpersonales 

Buenas 
Recuento 3 7 20 30 

% del total 5,0% 12,5% 32,5% 50,0% 

Regulares 
Recuento 3 12 2 17 

% del total 5,0% 20,0% 2,5% 27,5% 

Malas 
Recuento 1 6 6 13 

% del total 2,5% 10,0% 10,0% 22,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Ascenso 

Si 
Recuento 2 12 15 29 

% del total 2,5% 20,0% 25,0% 47,5% 

No 
Recuento 6 13 12 31 

% del total 10,0% 22,5% 20,0% 52,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Segunda 

especialidad 

Si 
Recuento 4 10 17 31 

% del total 7,5% 17,5% 27,5% 52,5% 

No 
Recuento 3 16 10 29 

% del total 5,0% 25,0% 17,5% 47,5% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

Actividades 

supervisadas 

Siempre 
Recuento 4 9 9 22 

% del total 7,5% 15,0% 15,0% 37,5% 

A veces 
Recuento 3 11 6 20 

% del total 5,0% 17,5% 10,0% 32,5% 

Nunca 
Recuento 0 6 12 18 

% del total 0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 

Total 
Recuento 7 26 27 60 

% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0% 

 

En la tabla se observó que el buen rendimiento laboral está presente mayormente en 

personal que tiene buenas relaciones interpersonales (32,5%); mientras que el mal rendimiento 

laboral se presenta mayormente en personas que tienen buenas y regulares relaciones 

interpersonales (5%). relativo al asenso se muestra que el buen rendimiento laboral está 

presente mayormente en personal que ha sido ascendido (25%); mientras que el mal 
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rendimiento laboral se presenta mayormente en personas que no han sido ascendidos (10%). 

Respecto a la segunda especialidad se muestra que el buen rendimiento laboral está presente 

mayormente en personal que posee una segunda especialidad (27,5%); mientras que el mal 

rendimiento laboral se presenta mayormente en personas que poseen también una segunda 

especialidad (7,5%). Relativo a las actividades supervisadas se muestra que el buen 

rendimiento laboral está presente mayormente en personal que nunca es supervisado en sus 

actividades (20%); mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente en 

personas que siempre son supervisados en sus actividades (7,5%). 

4.1.2 Prueba de hipótesis 

Comprobación de la hipótesis general 

Hi: Existe relación estadísticamente significativa entre los factores externos y el rendimiento 

laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un hospital de Lima 2024. 

H0: No existe relación estadísticamente significativa entre los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un hospital de Lima 2024. 

Tabla 4  

Prueba de asociación entre los factores externos y rendimiento laboral mediante Chi 

cuadrado y V de Cramer  

Variable Valor 
Sig. Asintótica (P valor) 

Chi cuadrado V de Cramer 

Edad 8,392 0,02<0.05 0,02 

Sexo 0,063 0,001 0,001 

Estado civil 4,310 0,001 0,001 

Remuneración 

mensual 
1,969 0,03 0,03 

Condición laboral 0,984 0,021 0,021 

Trabajos extras 2,466 0,019 0,019 
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Tiempo de servicio 8,341 0,043 0,043 

Recursos materiales 0,755 0,017 0,017 

Actividades 

supervisadas 
4,835 0,025 0,025 

Relaciones 

interpersonales 
9,142 0,035 0,035 

Ascenso 1,986 0,026 0,026 

Segunda 

especialidad 
1,522 0,007 0,007 

Nota: Contrastación de la hipótesis general, fuente SPSS 29 

En la presente tabla se evidencio la asociación entre las variables que comprenden a los 

factores externos y el rendimiento laboral; siendo todas superiores al margen de error de 5% 

(0,05), por lo que se alcanza a inferir que los factores externos se relacionan significativamente 

con el rendimiento laboral del personal de enfermería. 

Comprobación de hipótesis especifica 1 

Hi: Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión socioeconómicos de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 

H0: NO existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión socioeconómicos de 

los factores externos y el rendimiento laboral. 

Toma de decisión:  

P valor >0.05, se considera a la hipótesis nula. 

P valor >0.05, se considera a la hipótesis alterna. 
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Tabla 5  

Prueba de asociación entre la dimensión socioeconómicos y rendimiento laboral mediante 

Chi cuadrado y V de Cramer  

Variable Valor 
Sig. Asintótica (P valor) 

Chi cuadrado V de Cramer 

Edad 8,392 0,02<0.05 0,02 

Sexo 0,063 0,001 0,001 

Estado civil 4,310 0,001 0,001 

Remuneración 

mensual 
1,969 0,03 0,03 

Nota: Contrastación de la hipótesis especifica 1, fuente SPSS 29 

En la presente tabla se evidencio la asociación entre las variables que comprenden a la 

dimensión socioeconómica y el rendimiento laboral; siendo todas superiores al margen de error 

de 5% (0,05), por lo que se alcanza a inferir que si existe relación directa y significativa entre 

la dimensión socioeconómicos de los factores externos y el rendimiento laboral. 

Comprobación de hipótesis específica 2 

Hi: Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión organizacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 

Ho: NO existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión organizacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 
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Tabla 6  

Prueba de asociación entre la dimensión organizacional y rendimiento laboral mediante Chi 

cuadrado y V de Cramer  

Variable Valor 

Sig. Asintótica (P valor) 

Chi cuadrado V de Cramer 

Condición laboral 2,111 0,021<0.05 0,021 

Trabajos extras 1,466 0,017 0,017 

Tiempo de servicio 11,532 0,043 0,043 

Recursos materiales 6,842 0,019 0,019 

Nota: Contrastación de la hipótesis especifica 2, fuente SPSS 29 

En la presente tabla se evidencia la asociación entre las variables que comprenden a la 

dimensión organizacional de los factores externos y el rendimiento laboral; siendo todas 

superiores al margen de error de 5% (0,05); por lo que podemos indicar que si existe relación 

directa y significativa entre la dimensión organizacional de los factores externos y el 

rendimiento laboral. 

Comprobación de hipótesis específica 3 

Hi: Existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión motivacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 

Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre la dimensión motivacional de los 

factores externos y el rendimiento laboral. 
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Tabla 7  

Prueba de asociación entre la dimensión motivacional y rendimiento laboral mediante Chi 

cuadrado y V de Cramer  

Variable Valor 
Sig. Asintótica (P valor) 

Chi cuadrado V de Cramer 

Actividades 

supervisadas 
1,252 0,011<0.05 0,011 

Relaciones 

interpersonales 
10,497 0,005 0,005 

Ascenso 1,478 0,046 0,046 

Segunda 

especialidad 
0,333 0,017 0,017 

Nota: Contrastación de la hipótesis especifica 3, fuente SPSS 29 

En la presente tabla se evidencio la asociación entre las variables que comprenden a los 

factores externos y el rendimiento laboral en su dimensión capacitación y educación continua; 

siendo todas superiores al margen de error de 5% (0,05) por lo que permite inferir que los 

factores externos se relacionan significativamente con la dimensión capacitación y educación 

continua del rendimiento laboral. 

4.1.3 Discusión de resultados 

Respecto al objetivo general, existe relación directa y significativa entre los factores 

externos con el rendimiento laboral; se evidencio el contraste de la hipótesis que el p valor es 

0,00, esta información coincide con Gómez los resultados indicaron que el 69% de los 

encuestados afirma que hay una comunicación organizacional y el 73% hay un buen 

rendimiento del personal. se concluye la existencia relación directa entre las variables con un 

índice Rho de 0.779 el cual es positiva alta. Del mismo como con Diaz et al. en su artículo Los 

resultados indicaron que el 52.5% afirman que un buen índice relativo a los factores 
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psicosociales y el 75% hay un buen rendimiento laboral. se concluye que existe una buena 

relación entre factores psicosociales y el rendimiento laboral (OR:11,03; IC 95%: 1,71-17,95).  

De los autores podemos indicar que os elementos externos son todas las influencias que 

proceden del entorno fuera de la empresa y que pueden afectar su rendimiento y toma de 

decisiones. Estas influencias pueden provenir de ámbitos como el político, económico, etc. Por 

lo que es crucial comprender su alcance y relevancia para la toma de decisiones estratégicas. 

Considerar estas influencias externas puede marcar la diferencia a las instituciones. Es por eso 

que es fundamental llevar a cabo un análisis exhaustivo de los factores externos para poder 

anticipar posibles desafíos y capitalizar oportunidades futuras. El rendimiento laboral es 

esencial para comprender cómo mejorar las habilidades técnicas del personal. Al analizar 

aspectos como la motivación, el ambiente laboral y las estrategias de mejora, así es posible 

aumentar la productividad y el nivel de competencias. Comprender el rendimiento laboral 

permite evaluar áreas estrategias en el crecimiento tanto personal como organizativo. Además, 

proporciona una visión completa del factor que influyen en el desempeño de los empleados, lo 

que resulta en un impacto positivo en la eficiencia y el logro de objetivos en el lugar de trabajo. 

Respecto al objetivo específico 1, existe relación directa y significativa entre los 

factores externos y la dimensión capacidad técnica del rendimiento laboral. Se evidencio en el 

contraste de la hipótesis que el p valor es 0. Esta información coincide con Comezaquira et al. 

en su artículo los resultados indicaron que el 52,77% existe sobre carga laboral y el 66.67 % 

hay un buen rendimiento del personal. Se concluye que la cantidad de obstáculos está 

relacionada con el rendimiento laboral es la categoría tecnología y herramientas, los equipos 

están en malas condiciones (p = 0,031) y no están en su lugar apropiado (p = 0,048). Del mismo 

modo Castillo & Vega (21) en su tesis la finalidad fue “Identificar los factores que influyen en 

el rendimiento laboral del personal de salud”. Los resultados el factor, motivación laboral 

tienen un nivel de calificación medio, la carga laboral, un nivel alto y el rendimiento laboral 
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nivel bajo. Se concluye que el nivel de rendimiento de los profesionales de salud es bajo, debido 

a la sobre carga laboral el cual influye en la motivación y clima laboral. 

De los autores podemos indicar, Los elementos externos suelen ser considerados como 

factores que impactan en las decisiones y prácticas profesionales del equipo de enfermería, 

comúnmente como influencias externas o limitaciones. Un ejemplo de estas influencias 

externas es aquellas que afectan directamente a la población a la que brindan atención 

(necesidades de salud y socioculturales), así como a la institución o servicios (políticas de 

salud, estructuras laborales, relaciones internas, recursos disponibles, normas y reglas 

organizacionales. La labor de la enfermera requiere cuidar a los pacientes y sus familias, así 

como a los colegas de equipo y de otros equipos, en un entorno de incertidumbre, presión, 

urgencia y limitaciones temporales, técnicas y humanas en el sistema de salud. Es esencial 

definir, proteger, promover y desarrollar el capital profesional. Solo un equipo de enfermeros 

adecuadamente capacitados puede asegurar la seguridad en la atención y, por ende, brindar una 

asistencia profesional de alta calidad. 

Respecto al objetivo específico 2, existe relación entre los factores externos y la 

dimensión capacitación y educación continua del rendimiento laboral. Se evidencio en el 

contraste de la hipótesis que el p valor es 0.. Esta información coincide con Ortiz en su tesis 

los resultados indicaron que el 75% padece del síndrome Burnout y el 55% indica que hay un 

bajo rendimiento laboral. se concluye que existe una buena relación positiva entre las variables 

con índice de correlación de 0.550 el cual resulta ser bajo. Del mismo modo coincide con Curasi 

& Ramos en su tesis los resultados indicaron que el 62% hay factores motivacionales que incide 

directamente en el desempeño laboral y el 67.2% indica que hay un desempeño laboral 

aceptables. se concluye que existe una buena relación positiva entre las variables con índice de 

correlación de 0.655 el cual resulta ser moderado. 
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De los autores concluimos la complejidad de los avances de la ciencia y tecnología, las 

exigencias del ejercicio profesional, los cambios en los perfiles epidemiológicos de la 

población, las transformaciones en los sistemas de salud, la organización y gestión de servicios, 

y el contexto laboral actual, destacan la importancia de la actualización constante del 

conocimiento de las enfermeras y enfermeros. La educación continua, entendida como una 

oportunidad individual de crecimiento, es un derecho y una responsabilidad propia. Surge así 

una responsabilidad compartida, tanto a nivel personal como profesional, con la institución en 

la que se trabaja o se desearía trabajar. Esta responsabilidad compartida permite avanzar y 

colaborar en múltiples áreas. 

Respecto al objetivo específico 3, existe relación entre los factores externos y la 

dimensión productividad del rendimiento laboral. Se evidencio en el contraste de la hipótesis 

que el p valor es 0, por lo que se aceptó la hipótesis alterna donde se concluye que los factores 

externos con la dimensión productividad del rendimiento laboral del personal de enfermería. 

Esta información coincide con García & Moya en su tesis la finalidad fue “Examinar el nivel 

de motivación y el rendimiento laboral en enfermeras de la UCI”. El resultado indica que el 

58% hay deficiencia respecto a la motivación y el 70% indica que hay un rendimiento regular. 

Se concluye que hay un índice de relación entre las variables con un valor de 0.571 el cual es 

moderado. Así mismo Aures et al. su investigación el objetivo es “Determinar la relación entre 

la rotación de personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad”. El resultado indica 

que el 67% acepta como favorable la rotación del personal y el 69 % indica que hay un 

rendimiento moderado. Se concluye que hay un índice de relación entre las variables con un 

valor de 0.747 el cual es alto. 

De los autores podemos concluir la productividad es un componente esencial en la 

gestión hospitalaria moderna, permitiendo atender a más pacientes de manera eficaz y eficiente 

en un entorno altamente competitivo y regulado. En la actualidad, los países desarrollados 
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buscan mejorar la calidad del servicio, reducir los tiempos de espera y disminuir los costos 

operativos para lograr la rentabilidad de los hospitales, manteniendo siempre la atención tanto 

en los pacientes como en el personal como factores clave para un rendimiento óptimo. La 

prestación de servicios de salud se ve afectada por los procesos de globalización, que exigen 

cambios económicos, sociales, tecnológicos, demográficos y estructurales. En este contexto, 

es necesario administrar de manera eficiente y efectiva los recursos financieros, humanos, 

insumos y tecnológicos, para poder hacer frente a las condiciones actuales y avanzar hacia el 

desarrollo. En el ámbito de la salud también es importante priorizar el uso adecuado de los 

recursos, tanto financieros como de otro tipo. 

Respecto al objetivo específico 4, existe relación entre los factores externos y la 

dimensión actitudes del rendimiento laboral. Se evidencio en el contraste de la hipótesis que el 

p valor es 0.0, por lo que se aceptó la hipótesis alterna donde se concluye que los factores 

externos con la dimensión actitudes del rendimiento laboral del personal de enfermería. Esta 

información coincide con Piypay en su investigación el objetivo el resultado indica que el 

72.3% acepta el engagement como proceso para mejorar el nivel de atención y el 78.2 % indica 

que dentro del establecimiento se maneja un correcto rendimiento laboral. Se concluye que hay 

un índice de relación entre las variables con un valor de 0.901 el cual es muy alto. Así mismo 

Barzola & Huamán en su trabajo los resultados indican que las condiciones de trabajo (55.2%) 

es muy bajo y trabajan en malas condiciones y el (39.1%) afirma que rendimiento laboral es 

bajo.  

De los autores podemos concluir, al aptitud laboral es aquella habilidad psicofísica que 

posee un individuo para poder ejecutar sus actividades designadas en el lugar donde trabaja, 

teniendo la facultad de que este no se ocasione ningún daño propio o a terceros, se puede 

considerar que tiene dos aspectos importantes donde el sujeto puede combinar su aptitudes con 

su carácter y ser una excelente persona, o que combine sus actitudes con los conocimientos que 
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adquirir durante su formación; ambos aspectos son válidos porque lo más importante es la 

satisfacción de atención y de los individuos que disponen del servicio de estas. Las carreras 

que más necesitan de buenas aptitudes son las de humanidades, debido a que estas están en 

contacto directo con el cliente y necesitan atraer a más personas que reconozcan sus 

conocimientos y sus buenas aptitudes. Esta profesión ha sido considerada estresante, por las 

exigencias emocionales y físicas que requieren las enfermeras. La muerte, el dolor y entre otros 

factores, someten a los profesionales a decidir bajo presión y con gran responsabilidad de 

manera consistente. El rendimiento es afectado por la sobrecarga de trabajo, la mala 

comunicación, el entorno incierto, la responsabilidad excesiva asociada a su trabajo, las 

emociones, los pacientes y los miembros de la familia y los conflictos con los médicos. O 

también otros, como el estado socioeconómico, las circunstancias familiares y la baja 

productividad y eficiencia laboral. 
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CAPITULO V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Primera. – Existe relación positiva y directa entre los factores externos con el rendimiento 

laboral, con P valor 0.000. 

Segunda. –  Existe relación positiva y directa entre la dimensión socioeconómico de los 

factores externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000. 

Tercero. –  Existe relación positiva y directa entre la dimensión organizacional de los factores 

externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000. 

Cuarto. – Existe relación positiva y directa entre la dimensión motivacional de los factores 

externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000. 
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5.2 Recomendaciones 

1.- El Ministerio de salud y las instituciones de salud pública deben hacer partícipe al personal 

de enfermería en la elaboración del plan anual institucional y operacional, con el fin de que el 

personal de enfermería tenga todos los instrumentos y herramientas para mejorar su 

rendimiento laboral.  

2.- La jefatura de enfermería y el área de recursos humanos deben fortalecer las relaciones 

interpersonales, el clima laboral a través de talleres de interacción entre las enfermeras, cuya 

finalidad sea mejorar las actividades sociales para fortalecer el rendimiento laboral. 

3.- Las instituciones de salud pública deben fortalecer la empatía y el trabajo en equipo; con la 

finalidad de fomentar las relaciones interpersonales y el desarrollo de habilidades sociales con 

los pacientes. 

4.- El Ministerio de salud y las instituciones de salud pública deben mejorar los mobiliarios, la 

infraestructura y las diferentes áreas donde el personal de enfermería puede realizar sus labores 

de forma íntegra y así mejorar su rendimiento laboral.  
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Nombre de la investigacion: Relación entre los los factores externos y el rendimiento laboral del personal de enfermería en el área de UCI de un 

Hospital de Lima, 2024. 
FORMULACION DE 

PROBLEMAS 
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 

DISEÑO 

METODOLOGICO 

Problema General 

¿Cómo se relaciona los factores 

externos en el rendimiento 

laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de 

un Hospital de Lima, 2024? 

 

Problemas específicos 

• ¿Cómo se relaciona la 

dimensión socioeconómicos de 

los factores externos con el 

rendimiento laboral del 

personal de enfermería en el 

área de UCI de un Hospital de 

Lima, 2024? 

• ¿Cómo se relaciona la 

dimensión organizacional de 

los factores externos con el 

rendimiento laboral del 

personal de enfermería en el 

área de UCI de un Hospital de 

Lima, 2024? 

• ¿Cómo se relaciona la 

dimensión motivacional de los 

factores externos con el 

rendimiento laboral del 

personal de enfermería en el 

área de UCI de un Hospital de 

Lima, 2024? 

Objetivos General 

Determinar la relación entre los 

factores externos con el 

rendimiento laboral del personal 

de enfermería en el área de UCI 

de un Hospital de Lima 2024. 

 

Objetivos específicos 

  

• Determinar la relación 

entre la dimensión 

socioeconómicos de los factores 

externos y el rendimiento 

laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de 

un Hospital de Lima, 2024. 

• Determinar la relación 

entre la dimensión 

organizacionales de los factores 

externos y el rendimiento 

laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de 

un Hospital de Lima, 2024. 

• Determinar la relación 

entre la dimensión 

motivacionales de los factores 

externos y el rendimiento 

laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de 

un Hospital de Lima, 2024. 

 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación estadísticamente 

significativa entre los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de un hospital 

de Lima 2024. 

H0: No existe relación estadísticamente 

significativa entre los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de un hospital 

de Lima 2024. 

 

Hipótesis específicas 

 

H1: Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

socioeconómicos de los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de un Hospital 

de Lima, 2024. 

H2: Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión 

organizacional de los factores externos y el 

rendimiento laboral del personal de 

enfermería en el área de UCI de un Hospital 

de Lima, 2024. 

H3: Existe relación estadísticamente 

significativa entre la dimensión motivacional 

de los factores externos y el rendimiento 

laboral del personal de enfermería en el área 

de UCI de un Hospital de Lima, 2024. 

 

V1.- Factores 

externos 

 

Dimensiones 

• Factores 

sociodemográficos  

• Factores 

organizacionales  

• Factores 

motivacionales  

 

 

 

V2.- Rendimiento 

laboral  

Dimensiones 

 

Capacidad técnica 

 

Educación continua 

 

Productividad  

 

Actitudes 

 

 

 

Tipo de Investigación 

 

Básica 

 

Método y diseño de la 

investigación 

 

• Hipotético deductivo 

• No experimental de 

corte transversal 

• Nivel: correlacional  

• Enfoque: cuantitativo 

 

Población Muestra 

 

Población: 60 enfermeras 

 

Escala de medición 

Escala de Likert  

5.- Muy de acuerdo. 

4.- Algo de acuerdo. 

3.- Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 

2.-Algo en desacuerdo. 

1.-Muy en desacuerdo. 
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ANEXO 2. INSTRUMENTO 
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CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 
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ANEXO 3: APROBACION DEL COMITÉ DE ETICA 
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ANEXO 4: FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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ANEXO 5:  CARTA DE APROBACIÓN DE LA INSTITUCIÓN PARA LA 

RECOLECCIÓN DE DATOS 
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ANEXO 6:  REPORTE TURNITIN 
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