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RESUMEN

Objetivo: Determinar si existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en
las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Lima Este - Vitarte, 2023.
Metodologia: se llevd a cabo una investigacion de enfoque cuantitativo de disefio
observacional, correlacional, transversal de tipo aplicada, se us6 el muestreo probabilistico
aleatorio simple en una muestra de 92 enfermeras del servicio de emergencia del Hospital
Lima Este Vitarte. Se emple¢ la técnica de la encuesta y se utilizaron dos cuestionarios
como instrumentos de recoleccion de datos. Ambos instrumentos fueron validados y
lograron alcanzar un nivel aceptable de confiabilidad. El anélisis de los datos se realiz6 a
través del coeficiente de correlacion de Spearman dependiendo de su distribucion normal.
Todos los analisis estadisticos se llevaron a cabo con un nivel de significancia del 95%
utilizando el software estadistico SPSSv24.0. Resultados: Los profesionales de enfermeria
fueron principalmente mujeres (65.22%), de 31 a 40 afios (64.13%), con un tiempo de
servicio de 1 a 5 afios (57.61%) y condicion laboral CAS (71.74%). Se encontré que la
motivacion y el rendimiento laboral se correlacionaban significativa (p=0.0404) y
directamente (Rho=0.155). Asi mismo, las dimensiones de la motivacion que se
relacionaron con el rendimiento laboral fueron la regulacién identificada (p=0.0317;
Rho=0.224) y la motivacion intrinseca (p<0.001; Rho=0.412). Conclusion: Existe una
relacion significativa y directa entre la motivacion y el rendimiento laboral del profesional

de enfermeria que labora en el servicio de emergencia del Hospital Lima Este Vitarte, 2023.

Palabras claves: Motivacion laboral, rendimiento laboral, profesional de enfermeria.



ABSTRACT

Objective: "To determine if there is a relationship between motivation and job performance
in the emergency service nurses of the Hospital Lima Este - Vitarte, 2023". Methodology: a
quantitative, observational, correlational, cross-sectional, and applied research study was
conducted. Probability sampling was used in a sample of 92 emergency service nurses from the
Hospital Lima Este Vitarte. The survey technique was used, and the instruments were two
questionnaires, both of which were validated and achieved acceptable reliability. The data were
analyzed using Spearman's correlation depending on their normal distribution. All data were
analyzed with a significance of 95% using the SPSS v24.0 statistical program. Results: The nursing
professionals were mainly women (65.22%), between 31 and 40 years old (64.13%), with a length
of service of 1 to 5 years (57.61%) and a CAS employment status (71.74%). It was found that
motivation and job performance were significantly (p=0.0404) and directly (Rho=0.155)
correlated. Likewise, the dimensions of motivation that were related to job performance were
identified regulation (p=0.0317; Rho=0.224) and intrinsic motivation (p<0.001; Rho=0.412).
Conclusion: There is a significant and direct relationship between motivation and job performance

in the emergency service nurses of the Hospital Lima Este Vitarte, 2023.

Keywords: Work motivation, job performance, nursing professional.



INTRODUCCION

La motivacion en el trabajo sigue siendo un factor crucial para el éxito de una
empresa. Por esta razon, el factor humano desempefia un papel esencial e imprescindible
en la consecucion de los objetivos organizativos. Cuando los trabajadores se sienten
motivados, comprometidos y apreciados en sus puestos, tienden a esforzarse mas, ser mas
creativos y obtener mejores resultados en sus labores. Asi mismo, las empresas deben
prestar especial atencion a crear un entorno laboral que fomente la motivacion de sus
empleados, reconociendo sus logros, brindando oportunidades de crecimiento,

promoviendo un buen ambiente laboral y estableciendo metas claras y alcanzables.

La tesis esta organizada en cinco secciones que se describen a continuacion: el
primer capitulo aborda el problema de investigacion, donde se expone y analiza el
problema, se plantea la pregunta de investigacion, se establecen los objetivos, se justifica
el estudio y se detallan las limitaciones. En el segundo capitulo se desarrolla el marco
tedrico, que incluye los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y las hipotesis
planteadas. El tercer capitulo describe la metodologia de la investigacion, incluyendo el
método, enfoque, nivel y alcance del estudio, la poblaciéon y la muestra, las técnicas de
muestreo, asi disefio metodoldgico, que abarca el método, enfoque, nivel y alcance del
estudio, asi como los instrumentos y técnicas de recoleccion y los aspectos éticos

considerados.

El cuarto capitulo presenta los resultados, que incluyen el analisis descriptivo, la
contrastacion de hipotesis y la discusion de los hallazgos. Finalmente, el quinto capitulo

contiene las conclusiones de la investigacion y las recomendaciones derivadas del estudio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), enfatiza que, para garantizar el
méaximo rendimiento y productividad, debe existir: condiciones de empleo saludables,
seguras, justas, equitativas y satisfactorias. Solo asi, se podra alcanzar un trabajo adecuado,
que aporte al desarrollo y productividad individual, organizacional, sectorial y regional (1).

La Organizacion de Naciones Unidas (ONU) en el 2022; manifiesta que uno de
cada cuatro empleados no se siente valorado en su centro de trabajo, y los que se sienten
valorados ocupan cargos de mayor responsabilidad en su organizacion (2).

Chiavenato (3) explica que la motivacion esta vinculada con el comportamiento
humano, originada por elementos tanto internos como externos, en los cuales los anhelos
y requerimientos generan la fuerza vital que impulsa a las personas a emprender a acciones
para alcanzar sus metas.

Por otro lado, Bohérquez (4) indica que la desmotivacién personal y laboral entre
los empleados es un problema interno de la organizacion, muy preocupante porque la falta
de motivacién de los empleados afecta negativamente su desempefio, lo que retrasa el

proceso productivo y por cumplir los planes organizacionales.



De manera similar Manrique et al. (5), sefialan que la motivacion desempefia un
papel crucial en el rendimiento laboral. Esto sugiere que cuando un empleado se encuentra
motivado para realizar sus tareas de manera efectiva, su desempefio serd excelente. Por lo
contrario, si carece de motivacion, su productividad laboral se verd afectada
negativamente.

Por su parte Cacsire (6) menciona al rendimiento laboral como indispensable para
cada institucion, de tal manera, que estas operen de manera exitosa; esto mostraria que el
recurso humano se sienta identificado con la institucion y pondra todo su empefio para
lograr alcanzar las metas institucionales.

Diferentes estudios han demostrado que la motivacion en el ambito laboral esta
determinada por una combinacién de factores internos y externos. Los factores internos
como la necesidad de afiliacion, logro y poder, son elementos clave que impulsan a los
empleados. Por otro lado, los factores externos, tales como la supervision, el trabajo en
equipo y la compensacion, también desempefian un papel fundamental para mantener un
alto nivel de compromiso y esfuerzo tanto por parte de los trabajadores como de la
organizacion. El reconocimiento y la valoracion de los aportes de los colaboradores por
parte de la organizacion es un factor clave que genera motivacion y en consecuencia, un
mejor desempefio que facilita el cumplimiento de los objetivos institucionales (7).

Los resultados obtenidos por Alvarez (8) reveld que, en general, el personal de
enfermeria tenia una percepcion positiva de su entorno laboral, con la excepcion de las
preocupaciones relacionadas con la suficiencia del personal y los recursos disponibles. Se
constatd que la capacidad y habilidades de los gestores de salud tuvieron un impacto en los

niveles de rendimiento laboral de las enfermeras.



Desde la perspectiva de Mera et al. (9) en el entorno laboral de los profesionales
sanitarios que realizan tareas repetitivas cada dia, la motivacion es fundamental, ya que la
monotonia puede convertirse en rutina y hacer que los empleados pierdan el interés, por lo
que es importante comprender sus diferentes capacidades y destrezas.

Ochoa (10) hace referencia que la baja productividad laboral en una empresa u
organizacion es porque no existe la debida importancia por conocer los motivos que la
provoca, ya sean factores tanto internos como externos.

Finalmente, investigadores como Gonzales et al. (11) refieren que las instituciones
son responsables de aplicar acciones correctivas, herramientas y politicas internas para
aumentar la motivacion de los trabajadores y asegurar el maximo rendimiento y resultados
optimos para la organizacién. Sin embargo, en la actualidad la aplicacion de diversas
herramientas que impulsen un estado de motivacion optimo en los colaboradores sigue

siendo un tema complejo para las organizaciones.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital de Lima Este -Vitarte (HLEV), 2023?

1.2.2. Problemas especificos

PE:. ¢Existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023?

PE.. ¢Existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023?

PEzs. ¢Existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023?

PE4. ¢Existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023?

PEs. ¢ Existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del Hospital de Lima Este - Vitarte, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

OE:.Identificar si existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

OE:.Identificar si existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las



enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

OEa.Identificar si existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

OEa.1dentificar si existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

OEs Identificar si existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.



1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica

Manso (12) el comportamiento humano sigue siendo muy complejo, cambiante y
volatil; para ello, Frederick Herzberg planted dos factores en la busqueda de complacer las
necesidades humanas para llegar a la satisfaccion mediante la motivacion que impulsa a
los individuos para que rindan mejor en trabajo a través de sus capacidades, habilidades y
necesidades de crecimiento personal (13).

Campbell et al. (14) establece la necesidad de evaluar el desempefio laboral de
manera integral para de crear estrategias dirigidas al logro o cumplimiento de los objetivos,
de lo individual a lo colectivo.

1.4.2. Justificacion Metodologica
El argumento metodoldgico se basa en un articulo publicado por Nufiez et al. (15)
quienes realizaron un estudio observacional y transversal, utilizando la Escala de
Motivacion en el Trabajo (R-Maws). También desarrollaron un analisis comparativo
usando chi-cuadrado. Por lo tanto, el estudio sigue un disefio de investigacion
observacional, donde los hechos o fendmenos se observan en su estado natural sin
manipulacion de variables. Para garantizar la confiabilidad y validez de las variables, se
procedio a validar los instrumentos a través de la evaluacion de expertos (16).
1.4.3. Justificacion Practica

La investigacion se justifico a nivel practico porque existen factores tanto internos como
externos, que afectan a la motivacion de la persona y pueden ser influenciados por déficit de
capacitaciones, incentivos, reconocimiento, salario, alta rotacion del personal, sobre carga laboral

y relaciones interpersonales. Por lo tanto, es importante identificar, corregir y reforzar los factores



gue impactan positiva 0 negativamente en los profesionales de enfermeria, y asi desarrollar
estrategias para mejorar el rendimiento laboral y alcanzar los objetivos de la organizacion.
1.5. Limitaciones de la investigacion

No se considerd que el profesional de enfermeria trabajaba en dos lugares diferentes, lo
cual podria influir en su recarga laboral. Este factor no fue tomado en cuenta al disefiar y llevar a

cabo la investigacion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
Internacionales
Novita et al. (17) publicaron un articulo en el 2019 en Indonesia, en su
investigacion tuvieron como objetivo: “Conocer los factores que influyen en el desempefio
de los enfermeros en varios Hospitales de Indonesia”. Los autores plantearon una
investigacion de tipo correlacional de naturaleza descriptiva y corte transversal, la
poblacién fue compuesta por 200 enfermeros, utilizaron el muestreo aleatorio estratificado.
Los hallazgos obtenidos mostraron que los factores se relacionan con el desempefio de los
enfermeros correspondientes a motivacion en el trabajo, percepcién de estos sobre la
aplicaciéon del método de equipo, tiempo de trabajo en equipo y el nivel de educacién.
Finalmente concluyeron que los enfermeros necesitan mejorar la motivacién mediante
reuniones sociales, para enriquecer las relaciones interpersonales, promoviendo estrategias
para el desarrollar sus competencias.
Yuging Zhang et al. (18) en 2023 publicaron un articulo en China, cuyo fin fue:
“Describir el impulso intrinseco del personal médico e identificar elementos que mejoren
el entusiasmo”. Fue un estudio correlacional transversal, donde entrevistaron a 2,975
representantes de diferentes hospitales municipales en total de 22 en Beijing, utilizaron el

andlisis de varianza de Krushkal-wallis y el método de regresion lineal multiple. Dentro de



los principales resultados se observaron diferencias significativas entre motivacion
intrinseca y sus cinco dimensiones como: ingreso mensual alto tuvo impacto positivo y el
numero de horas de trabajo por semana e intension de rotacidn tuvo un impacto negativo.
Finalmente concluyeron que los factores sociodemogréaficos y el ambiente laboral influyen
en la motivacion intrinseca del personal sanitario (P-valor < 0.001).

Deressa y zeru (19) en 2019 publicaron un articulo en Etiopia, tuvieron como
objetivo: “Evaluar el nivel de motivacion, como las enfermeras perciben la motivacion
laboral y sus efectos en el desempefio organizacional entre las enfermeras que trabajan en
los hospitales publicos y privados de Hawassa”. Utilizaron el método mixto, en una
muestra de 241 enfermeras. Los resultados mostraron que el 61.1% de los enfermeros
consideran a la motivacion como un factor motivador al recibir estimulo, reconocimiento
y recompensas econdémicas fueron las principales descritas por los enfermeros, el efecto
logrado en la muestra de estudio fue un mayor rendimiento laboral, satisfaccion laboral y
buen espiritu de equipo.

Grujicic et al. (20), publicaron un articulo en el 2018 en Serbia, cuyo propdsito
fue: “Examinar si existe una diferencia entre la motivacion laboral y la satisfaccion

’

laboral entre médicos y enfermeras en Vojvodina, Serbia”. Aplicaron un cuestionario
autoadministrado en una muestra de 230 médicos y 489 enfermera realizados en tres
centros de salud. Los hallazgos obtenidos mostraron que existe una mayor motivacion por
parte de los médicos en comparacion con las enfermeras; relacionado con el logro de metas,
relaciones interpersonales y ambientes laborales positivos.

Bayser (21) en 2022 publicé un articulo en Argentina, cuyo propésito fue:

“Describir la relacion entre motivacion y desempefio laboral de las enfermeras en una



institucion publica de la Ciudad Autdnoma de Buenos Aires ”’; en cuanto al disefio, empled
un estudio observacional de caracter descriptivo y transversal donde participaron 60
enfermeras. Con respecto a los hallazgos el 96% de la muestra obtuvieron un nivel medio
en desempefio profesional y no se encontraron niveles altos en relacion con las variables
empleadas. Finalmente, la autora concluyé que existe una correlacion positiva
estadisticamente significativa entre la motivacién y el desempefio profesional; sin
embargo, la investigadora hace hincapié en implementar estrategias de intervencion para
potenciar o mejorar ambas variables en relacién de los hallazgos obtenidos.

Racedo et al. (22) en 2019 publicaron un articulo en Argentina con el fin de
“conocer el grado de motivacion y satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
de un hospital privado de alta complejidad”. Emplearon un disefio observacional con
enfoque cuantitativo y transversal donde poblacion estuvo constituida por 207 enfermeros,
los hallazgos encontrados demostraron que el grado de motivacién de los enfermeros fue
bueno para el 91%, mientras que el nivel de satisfaccién consider6 como medio con
tendencia a bajo. Finalmente, las investigadoras demostraron que el nivel de motivacion y
satisfaccion laboral se asocian estadisticamente.

Nacionales

Fernandez et al. (23) en 2023 en Amazonas. Tuvieron como objetivo: “Analizar
la conexion entre la eficiencia en el trabajo y el estimulo que motiva a los empleados en la
Municipalidad Provincial de Rodriguez de Mendoza . El estudio desarroll6 un enfoque
cuantitativo, no experimental- correlacional, donde incluyeron a 47 trabajadores. Los
hallazgos obtenidos mostraron que la motivacion laboral se encuentra en un nivel muy

positivo, representando el 46.8%, mientras que la productividad se sitia en un nivel medio



con un 29.8%. Concluyeron que existe una fuerte correlacion positiva entre motivacion y
productividad en el trabajo evidenciando una correlacion significativa de 0.993.

Mamani (24) publicé un articulo en 2023 en Puno, cuyo propoésito fue:
“Determinar el nivel de relacion entre motivacion y desempefio laboral del personal
Administrativo designado de las municipalidades provinciales de la region de Puno 2021-
2022 . El estudio presento un disefio no experimental con enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, el estudio a todos los funcionarios designados en el municipio al que
pertenece Puno, llegando a la conclusion que existe compensacion directa entre motivacion
y desempefio laboral del personal administrativo.

Quintana y Tarqui (25) en 2022 en su estudio realizado en Lima, tuvieron como
objetivo: “Describir el nivel de desempefio segun las caracteristicas laborales, formacion
académica, aspectos motivadores, organizacionales y la influencia de la jefatura de
enfermeria del profesional de enfermeria que labora en Hospital Nacional Alberto
Sabogal . Utilizaron el método transversal, en la que participaron 208 de enfermeras. Entre
los principales hallazgos encontrados estan: del total de las enfermeras con suficiente
desempefio, el 66.7% presentaron un tiempo de servicio mayor a 6 afios, el 96.2% con
especialidad y en el grupo de enfermeras con bajo rendimiento, el 98% no hacen docencia,
el 84.4% no fueron capacitados por la institucién empleadora, 88.2% percibieron presion
laboral por parte de jefatura y 84.3% percibieron estar desmotivados. Finalmente
concluyen que la mayoria de los profesionales de enfermeria de dicha institucién poseen
desemperfio suficiente, sin embargo, es necesario que la gerencia realice esfuerzos

adicionales para lograr un mejor desempefio.



Ruiz et al. (26) en 2021, desarrollaron un estudio en Tarapoto, teniendo como
finalidad: “Determinar el grado de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la DIRIS San Martin”. Los autores platearon un disefio no
experimental de alcance correlacional, cuya muestra representativa fue 84 trabajadores.
Los resultados indicaron que el 50% de los empleados presentaron niveles bajos de
desempefio, mientras que el 35,7% un desempefio medio y solo 14.3% un desempefio alto.
La razon de los resultados fue la falta de comprension de todas las actividades que
realizaban en su area de trabajo o por el uso recursos innecesarios.

Ortiz et al. (27) en el 2019 en Huanuco. Ejecutaron un estudio cuyo objetivo:
“Demostrar el efecto de la educacion continua en la calidad del desempefio de los
enfermeros de un hospital pablico”’; en funcion a ello las autoras aplicaron el disefio fue
ex post facto con 96 casos y 96 controles aleatorios, para probar los resultados utilizaron
la prueba de wilcoxon, con un p < 0.05. Resultados: En el grupo experimental el 71.9% se
desempefid en un nivel eficiente, el 17.7% se desempefi6 en un nivel regular y finalmente
el 10.4% tuvo un desempefio deficiente. En el grupo control prevalecid el desempefio
regular con un 54.2%. Se concluy6 que le educacion continua es efectiva en la calidad del
desempefio de los profesionales de enfermeria, al haber contrastado diferencias
significativas [z = -6.708; p =0.000], el grupo experimental tuvo mayor eficiencia respecto
al grupo control.

Carcasi y Torres (28) en 2019 publicaron un articulo en Puno cuyo objetivo fue:
“Determinar la motivacion intrinseca, extrinseca asociada al nivel de satisfaccion laboral
del personal asistencial de la Redess-Lampa-2017”. Utilizaron un disefio no experimental,

transversal- correlacional de enfoque cuantitativo, donde participaron 90 enfermeras y



técnicos asistenciales. Los resultados demostraron: en cuanto motivacion intrinseca el
44.4% del indicador de desarrollo profesional alcanzaron nivel medio de motivacion, en
cuanto al indicador de autorrealizacion el 41.1% mostrd un nivel alto y el 70% en el
indicador de reconocimiento obtuvieron un nivel medio. En cuanto a la motivacion
extrinseca: el 62.2% en el indicador de salario fue medio, en el indicador de relaciones
interpersonales el 63.3% obtuvieron un nivel medio y por ultimo el 55.6% del indicador de
condiciones de trabajo mostro un nivel medio. Finalmente concluyeron que la motivacion
intrinseca, extrinseca el 65.6% se encontr6 en un nivel medio y el 71.1% tiene un nivel de
satisfaccion medianamente satisfecho, ademas encontraron asociacion significativa entre
la motivacion intrinseca, extrinseca con el nivel de satisfaccion laboral con menos a 0.05.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Motivacion

La motivacién se refiere al conjunto de energias que trasciende la naturaleza de un
individuo y lo impulsa a iniciar y concluir conductas relacionadas con el trabajo, definiendo
su forma, direccion, intensidad y duracion (29). Para Rodriguez et al. (30) mencionan que
la motivacién engloba todos los factores que influyen en el comportamiento biolégico,
psicoldgico, social y cultural. Ademaés, afirman que la motivacion es Unica para cada
persona debido a las diferencias en las necesidades de cada individuo o trabajador, lo que
genera distintos patrones de comportamiento.

Correa et al. (7). describe a la motivacion como un proceso de auto impulso en
donde un individuo realiza cualquier actividad orientada a una meta, permitiendo que la
persona realice un esfuerzo necesario en direccion al logro de un objetivo determinado.

Rivas y Perero (31) refieren que la motivacion es el resultado de las interrelaciones



personales y del estimulo de la organizacion para crear elementos que impulsen y motiven
a los trabajadores a alcanzar sus objetivos.
Finalmente, la motivacion es un término para referirse a un deseo basado en una

necesidad para lograr una meta (32).

2.2.2. Dimensiones de la Motivacion

Amotivacion
La amotivacion se conceptualiza como un estado psicoldgico caracterizado por una

motivacion reducida para iniciar o continuar una conducta dirigida a un objetivo (33).

Ryan y Deci, indican que la desmotivacion hace referencia a la falta de intencional para actuar

(34).

Regulacion Externa

Hace referencia cuando alguien realiza una accién con la esperanza de percibir una
recompensa o evitar una sancion (35).

Desde la perspectiva de Ryan y Deci (34) se refieren a acciones tomadas con el
objetivo de buscar una recompensa o la evitacion de castigos; es decir, un individuo
procede por beneficio o por alguna ganancia en particular. La mayoria de las instituciones
utilizan esta forma de supervision en la practica, como: incentivos, ascensos, becas entre
otros. Los recompensados u honorados suelen ser por un buen rendimiento laboral (36).
Regulacion Introyectada

Se refiere al convenio al convenio de una tarea para evitar sentimiento de culpa por
no cumplir con lo indicado. En este sentido el origen de la motivacion es provocada por
agentes extrinsecos, donde el ser humano al alcanzar la motivacion también busca

incrementar su autoestima con la autorrealizacion. Por eso, el colaborador debe realizar



una accion utilizando la motivacion extrinseca y cumplir con su responsabilidad evitando
errores o el incumplimiento de las metas trazadas (34).
Regulacion Identificada

Se da cuando un trabajador realiza una tarea porque conoce su valor o significado
y lo considera importante. En este sentido el comportamiento o conducta es altamente
valorado y considerado importante para el individuo, por lo tanto, aunque la actividad sea
desagradable. Un alto grado de autonomia se produce cuando un empleado se reconoce
conscientemente a través de sus acciones o valores (36).
Motivacion Intrinseca

Ryan y Deci (34) definen como el interés y el disfrute por la actividad misma. El
dominio, la eficacia y el sentido de autonomia son caracteristicas de interés en el estudio o
trabajo, demostrando siempre deseos de superacion para el cumplimiento de sus metas
(37).

Sanchez et al. (38) mencionan gue un trabajador se encuentra satisfecho con las
actividades que realiza sin esperar ningun incentivo. Los empleados con esta motivacion

ya se sienten autorrealizados y satisfechos.

2.2.3. Teoria de la Motivacion

Teoria de los dos Factor de Herzberg

En 1959 plante6 dos factores. El primer factor motivacion; esta relacionado con la
complacencia en el cargo y con las actividades que la persona realiza en su quehacer diario.
Dentro de ello se encuentran: logros, reconocimientos, ascensos e incentivos. Todo ello
enfocado al aumento de la productividad de la organizacion. El segundo factor higiénico:

estan relacionados con la insatisfaccion de los empleados, que se encuentra determinada



por condiciones fisicas y ambientales que giran entorno del individuo; tales como: salario,
beneficios sociales, politicas y directrices, relaciones interpersonales, status y seguridad
laboral. Finalmente, esta teoria sostiene que el rendimiento de las personas en el trabajo
depende de cuan satisfechos estén con su entorno laboral (39).

2.2.4. Rendimiento Laboral (RL)

Chiavenato (3) afirma que el rendimiento laboral se define como las acciones y
comportamiento de los empleados que estan relacionados con el logro de las metas
organizacionales. De hecho, el autor reconoce el buen desempefio laboral como la ventaja
mas relevante que cuenta una institucion u organizacion

De manera similar Murphy (40) el rendimiento laboral es un conjunto de
comportamientos relacionados con las metas organizacionales en la que trabaja un
colaborador, generando productividad, donde la eficacia refleja los resultados obtenidos
por las acciones realizadas.

Koopmans et al. (41) es un conjunto de comportamientos y actitudes de los
empleados que interfieren con el logro de los objetivos de la empresa.

Pedraza et al (42) se refiere a las acciones 0 comportamientos que los trabajadores
exhiben en relacion con los objetivos organizacidn, los cuales pueden ser evaluados segun
las habilidades individuales y el grado de aportacion de cada persona a la empresa.

Ruiz et al. (43) describen el rendimiento el trabajo como la evaluacion por parte de
los supervisores organizacionales de como los empleados logran metas y objetivos,
permitiéndoles ver visualmente hasta qué punto son capaces de realizar sus trabajos o
tareas, el mismo que deben estar regulado por las normas laborales.

Finalmente, el rendimiento laboral engloba la eficiencia, productividad y



efectividad de cada empleado; por lo tanto, la eficiencia puede medirse por la cantidad
satisfactoria de resultados sin descartar los factores fisicos y psiquicos de los trabajadores

de manera individual (44).

2.2.4.1. Dimensiones del Rendimiento Laboral

Eficacia laboral

Es la capacidad de conseguir el efecto deseado o pretendido (45). Chiavenato (3)
conceptualiza a la eficacia como una medida del grado en el que se han obtenido los
resultados.

En el entorno laboral, el resultado deseado o previsto es que los trabajadores logren
resultados positivos, y cuanto mejores sean estos resultados, mayor sera su eficacia. En
consecuencia, una persona que no logra resultado no es eficaz, sin importar cuanto esfuerzo
0 buenas intenciones ponga (46).

Y por ultimo para George et al. (47) Se refiere a los resultados relacionados con la
obtencién de los objetivos de la institucion. Para ser eficaz, es necesario priorizar y
organizar las actividades que permitan lograr alcanzar metas.

Relaciones interpersonales

Es la capacidad que tiene una persona para desarrollarse o interactuar con los demas
en la sociedad, y el desarrollo de estas habilidades debe verse facilitado por la convivencia
con las personas que integran el entorno familiar, social y laboral (48).

Hancco et al. (49) se refieren a las conexiones que se crean entre al menos dos
individuos, las cuales son fundamentales en la vida y la sociedad. Las interpersonales son
interacciones entre personas que se distinguen por la confianza y la credibilidad mutua,

basadas en el respeto, la honestidad, la empatia y la amabilidad, lo que da lugar a las



relaciones amistosas (50).

Desde otro punto de vista es una dindmica creada entre personas de tal manera que
una beneficia a la otra y en la medida que la reciprocidad puede beneficiar la relacién, y
menciona como esta conexion puede ser un complemento o valor agregado para cualquier
equipo de trabajo (50).

Las relaciones interpersonales es un aspecto clave del ejercicio de la enfermeria.
Cuando una enfermera ejerce su profesion, sus actividades se relacionan principalmente
con las interacciones con otras personas, ya sean pacientes, colegas u otros. Las relaciones
que construye reflejan sus ideas, valores, habilidades profesionales y cualidades personales
(51).

Adaptacion

Es capacidad de responder adecuadamente a las demandas ambientales y regular el
comportamiento para lograr la homeostasis (52).

La adaptacion laboral, se considera que va mas alla de las capacidades y las
habilidades dentro de una organizacion y aparece como un acto en el que los empleados
realizan las tareas bajo diversas circunstancias (53).

La adaptacion requiere que el individuo trate constantemente de adaptarse al
ambiente y lugar de trabajo asignado, lo que implica que el trabajador dentro de una
institucion se encuentre satisfecho con su capacidades y habilidades (53).

En este sentido Chiavenato (3) sostiene que los individuos tienen que adaptarse a
la diversidad de las circunstancias que se presentan para satisfacer sus carencias y lograr

un balance emocional.



2.3. Formulacidn de la hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital de Lima Este - Vitarte, 2023.

Ho: No existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital de Lima Este - Vitarte, 2023.

2.3.2. Hipotesis especificas

Hii: Existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.

Hoz: No existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.

Hiz: Existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio
de emergencia del HLEV, 2023.

Ho2: No existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

His: Existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral de las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Hos: No existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

His: Existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Hos: No existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las enfermeras del

servicio de emergencia del HLEV, 2023.



His: Existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.

Hos: No existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las enfermeras del

servicio de emergencia del HLEV, 2023.



CAPITULO Il1l: METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion
Este estudio se fundamentd en el método hipotético - deductivo y sus
procedimientos para responder a las preguntas planteadas (54). Hernandez-Sampiere y
Mendoza (16) describen este método como analogo al enfoque cuantitativo, utilizando el
razonamiento loégico o deductivo de la teoria para deducir hipdtesis las cuales el
investigador somete a prueba para su comparacion.

3.2. Enfoque de la investigacion

De acuerdo con Hernandez-Sampiere y Mendoza (16) el enfoque del estudio fue
cuantitativo, ya que se enfoca en mediciones numéricas mediante el analisis estadistico
derivado de la recoleccién de datos para probar hipétesis y la validez del estudio.

3.3. Tipo de la investigacion

El estudio se distinguid por ser de naturaleza aplicada, ya que se enfoca en emplear
el conocimiento existente para abordar las necesidades de la sociedad (55). Por
consiguiente, la investigacion se enfoco en aplicar la teoria pertinente para examinar las
variables de Motivacion y RL, para obtener resultados que respalden la evidencia cientifica

y faciliten la toma decisiones.



3.4. Disefio de la investigacion

Se trata de un conjunto de estrategias o un plan disefiado para obtener la
informacidn deseada que el investigador concibe con el fin de abordar la pregunta inicial
(56). Segun Hernandez-Sampiere y Mendoza (16) se trato de un disefio no experimental u
observacional, ya que se estudiaron las variables en su entorno natural sin manipularlas, es
decir, sin realizar ninguna accion para modificarlas. Ademas, fue de nivel correlacional, ya
que se evaluo el grado de relacion entre ambas variables y, para ello, la hipdtesis fue
sometida a prueba para comprobar su correlacion. Asimismo, fue de tipo Transversal, ya

que la informacion se recopil6 en un solo momento y en una poblacién especifica.

Esquema de disefio correlacional:

O

O «—>r —m+—>

Esquema:

M = Muestra

OX = Motivacion

OY = Rendimiento Laboral en las Enfermeras

r = Relacidn entre las variables del estudio



3.5. Poblacién, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacién
Es el conjunto de todos los casos que cumplen con conjunto de normas (57). En
consecuencia, representa la totalidad de los fendmenos estudiados, en los que las unidades
de analisis de la poblacion comparten caracteristicas comunes gque Se examinan para
obtener de investigacion. La poblacion estuvo compuesta por 120 enfermeras que trabajan
en el servicio de emergencia de la institucién mencionada.

3.5.2. Muestra

La muestra es una porcion o subconjunto del universo o poblacion estudiada, a
partir del cual se extraen conclusiones (57). En este estudio, se utilizd una muestra finita,
lo que significa que se tiene informacion sobre la totalidad de la poblacion (58).

Para calcular el tamafio de la muestra, se utilizara la formula siguiente:

N+Zg+pxq
n_dzx(N—l)-}-ZE*p*q

Donde:
o N =Total de la poblacion = 120
e Zs>=1.96 (confiablidad 95%)
e p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
e (=1-p(eneste caso 1-0.05=0.95)

e d = precision (en este caso deseamos un 3%)



Numero de muestra final(n):
La muestra lo constituyeron enfermeras, que fueron seleccionadas mediante el
muestreo aleatorio simple, ya que garantiza que todos los que componen el grupo

objetivo tienen la misma probabilidad de incluirse en ella (59).

Para calcular la muestra se utilizo el software estadistico OpenEpi y como

resultado se obtuvo 92 enfermeras.

Tamafio de la muestra para la frecuencia en una poblacion

Tamario de la poblacion (para el factor de correccion de la poblacion finita o fcp(N):120

frecuencia % hipotética del factor del resultado en la poblacion (p): 50%+/-5
Limites de confianza como % de 100(absoluto +/-%(d): 5%
Efecto de disefio (para encuestas en grupo-EDFF): 1
Tamano muestral (n) para Varios Niveles de Confianza
Tamafio de la
Intervalo Confianza (%) muestra
95% 92
80% 70
90% 84
97% 96
99% 102
99.9% 109
99.99% 112

Ecuacion

Tamafio de la muestra n= [EDFF*Np(1-p)]/ [(d%/Z? 1-0c/2*(N-1) +p*(1-p)]

n= 92 enfermeras



3.5.3. Muestreo
Se utiliz6 el método de muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple para este

estudio. Esta eleccidn se hizo para asegurar que la informacion fuera lo més precisa y
representativa posible (59).

3.5.4. Criterios de inclusién y exclusion

a) Criterios de Inclusion:

Enfermeras que cuenten con especialidad y registro

Enfermeras nombradas y CAS que trabajen en el servicio de emergencia

Enfermeras que realizan labor asistencial

2. 2 =2 2

Tener vinculo laboral con la institucién > 1 afio debido a la experiencia adquirida en la
institucion se asegura que los participantes del estudio posean un entendimiento profundo
de los procesos, la cultura y las dindmicas laborales, lo que también facilita su adaptacion.
b) Criterios de Exclusion

\' Enfermeras que no desean participar en el estudio

\  Estudiantes de enfermeria en calidad de internas

\' Enfermeras que se encuentren de vacaciones y/o licencia por embarazo o enfermedad.



3.6. Variables y operacionalizacion

V 1: Motivacion

Definicion Conceptual: Se trata de un conjunto de energias que supera la existencia individual para dar inicio a un comportamiento vinculado al

trabajo, determinando su forma, direccidn, intensidad y duracién (29).
Definicion Operacional: Para efectos del presente estudio la motivacion laboral sera constituido como:

Alta [69 — 95] Media [44 - 68]

Matriz operacional de la variable 1

Baja [19 — 43] (60).

Dimension Indicadores Item Escala de Niveles y Rangos
Definicion conceptual Definicion operacional medicion (Valor final)
Es la falta 0 ausencia de Para efectos del . .
S . - 1.No intencional 1
motivacion para realizar una presente estudio la I
S - L 2.No valorada 2 Cualitativa
D1: Amotivacion actividad (61). amotivacion se . .
constituyé como: Alto 3.Incompetencia 3 ordinal
: . ' " | 4.Pérdida del control 4
medio y bajo Alta
D2: Regulacién externa Se trata de llevar a cabo una Para efectos del 1.Obediencia (69 - 95)
accion con la expectativa de presente estudio la ' 5
L 2.Recompensa externa I .
obtener una recompensa o regulacion externa se 3.Castigo 6 Cualitativa Media
evitar un castigo (61). constituyd como: Alto, ' 9 7 ordinal (44 - 68)
medio y bajo
Se refiere al compromiso de Para efectos del 8 Baja
. L - 1.Autocontrol
L realizar una actividad con el presente estudio la . . 9 (19-43)
D3: Regulacion . . o o 2.Implicancia del ego I
. fin de evitar sentimiento de regulacion introyectada . 10 Cualitativa
introyectada . L 3.Recompesa interna .
culpa por no cumplir con lo se constituyo como: . 11 ordinal
. . . 4.Castigo
requerido (61). Alto, medio y bajo 12
Se da cuando un trabajador Para efectos del
L desarrolla una actividad resente estudio la . o
D4: Regulacion P o - 1.Importancia personal 13 Cualitativa
. o porque conoce de su valor o regulacion identificada ., . .
identificada - . N 2.Valoracion consciente 14 ordinal
significado y lo considera se constituy6 como:
importante (61). Alto, medio y bajo
Es el aco de realizar una Para efectos del 1. Interes 15
D5: Motivacion act_|V|dad_ Porque se encuentra pres_ente_ ?Su.jdlq la 2.Disfrute 16 Cualitativa
_ satisfaccion en ello y no motivacion intrinseca se e 17 .
intrinseca . I 3.Satifaccion ordinal
depende de un estimulo constituyé como: Alto, 18
. - 4.Ineherente
externo (61) medio y bajo 19




Variable 2;: Rendimiento Laboral

Definicién Conceptual: Es un conjunto de comportamientos relacionados con las metas organizacionales en la que trabaja un colaborador, generando
productividad, donde la eficacia refleja los resultados obtenidos por las acciones realizadas (40).

Definicion Operacional: Para efectos del presente estudio rendimiento laboral seré constituido como:

Bueno [63 — 85] Regular [40-62] Malo [17 -39]

Matriz operacional de la variable 2

Dimensién Definicion conceptual Defini_cic')n Indicadores item Escala de Niveles y
operacional medicion Rangos
Se refiere a los resultados Para efectos del 1.Planeacion y 1.1y5 Cualitativa
relacionados con la obtencién presente estudio la organizacion 2.4 ordinal
de los objetivos de la eficacia laboral se 2. Precision de 3.2y3
D1: Eficacia laboral | institucion. Para ser eficaz, es constituy6 como: informacion 4.6y7 Bueno
necesario priorizar y organizar | Bueno, regular y 3.Puntualidad (63 -85)
las actividades que permitan malo 4.Cantidad de trabajo
lograr alcanzar metas (47) Regular
(40 - 62)
Es la capacidad que tiene una Para efectos del 1. Coordinacién 1.8y11l Cualitativa
persona para desarrollarse o presente estudio las 2. Comunicacion 2.9,10y 12 | ordinal Malo
D2 Relaciones interactuar con los demésen la relaciones (17 -39)
interpersonales somedad,_)_/ el desarrollo de mterp_ersonales se
estas habilidades debe verse constituyeron como:
facilitado por la convivencia Bueno, regulary
con las personas que integran el | malo
entorno familiar, social y laboral
(48).
La adaptacion requiere que el Para efectos del 1.Capacidad de 113y 14 Cualitativa
individuo trate constantemente presente estudio la adaptacioén 2.15,16 y 17 | ordinal
de adaptarse al ambiente y lugar | adaptacion se 2.Solucion de
de trabajo asignado, lo que constituy6 como: problemas
D3: Adaptacion implica que el trabajador dentro | Bueno, regular y
de una institucién se encuentre malo
satisfecho con sus capacidades y
habilidades (53).




Variable control: Variables de Control
Definicion Operacional: Son aquellas variables secundarias

Matriz operacional de la variable control

. ., - ., Niveles y Rangos
Dimension ltem Escala de medicion y g

(Valor final)
Sexo 1 Cualitativo nominal Masculino, femenino
Edad 2 Cuantitativa continua Anos
Tiempo de servicid
dentro de la institucién| 3 Cuantitativa continua Afos

Condicion laboral 4 Cualitativa nominal Nombrado, CAS y terceros




3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

Se utilizd la encuesta como método para recopilar datos sobre ambas variables
en estudio. Este enfoque consiste en seguir un conjunto de pasos estructurados y
organizados para recopilar y analizar informacion sobre una poblacion o muestra
representativa. El proposito de este método es explorar, predecir, describir y/o explicar
las caracteristicas descubiertas durante el estudio (62).

Para medir la variable motivacién, se empled la Escala de Motivacion en el
Trabajo (R-MAWS), desarrollada originalmente por Gagne, Forest, Gilbert, Aubg,
Morin y Malorni en Estados Unidos en 2010. Posteriormente, esta escala fue adaptada
al espafiol por Gagné y otros investigadores en 2012. Este ha sido validado por expertos
en motivacién en multiples idiomas, incluidos inglés, francés, holandés y espafiol, lo que
convierte en una herramienta aplicable en diversos contextos. En el caso de este estudio
en particular la R-MAWS fue utilizada por primera vez por Gastafiaduy en 2013 (63).

Nufez y otros aplicaron este instrumento a 300 agentes comunitarios de salud,
y posteriormente se llev6 a cabo un andlisis de confiabilidad en Argentina utilizando el
coeficiente de alfa de Cronbach. Este andlisis demostro niveles adecuados o moderados
de confiabilidad en diferentes dimensiones del constructo: regulacién externa (a =.81),
regulacion introyectada (a =.81), (o =.68), regulacion identificada (o =.76), motivacion
intrinseca (a =.80), desmotivacion (a =.67). El instrumento consto de 19 item con una
escala tipo Likert que iba desde 1(muy en desacuerdo) hasta 7 (muy de acuerdo) (15).

Para evaluar la variable rendimiento laboral se emple6 el instrumento creado por
Fernandini, el cual consta de 17 items; utiliz6 la escala tipo Likert con cinco alternativas

de respuesta con una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.81(64).



Ambos instrumentos utilizados en el estudio fueron validados por expertos para
asegurar su adecuacion a los objetivos de la investigacion.
3.7.2. Descripcion de instrumentos.
A continuacion, se procedio a detallar la informacion técnica correspondiente a los
instrumentos de medicion empleados en la investigacion.
Ficha técnica del instrumentol: Motivacion (15).
Poblacion: 120 enfermeras
Muestra: 92 enfermeras
Tiempo: Aproximadamente 15 dias para validar el instrumento
Momento: Se le tomo la encuesta al finalizar el turno
Lugar: Hospital de Lima Este -Vitarte
Validez: Juicio de expertos, siguiendo las instrucciones de la Universidad Norbert
Wiener
Fiabilidad: Por el coeficiente alfa de Cronbach, este calculo se realiz6 posterior a la
realizacion de la prueba piloto.
Tiempo de llenado: De 15 a 20 minutos aproximadamente
Numero de items: 19 items
Dimensiones:
Dimension 1: Amotivacion
Dimension 2: Regulacion Externa
Dimension 3: Regulacion Introyectada
Dimension 4: Regulacion Identificada

Dimensién 5: Motivacién Intrinseca



Alternativas de respuesta:
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)
Baremo: Baja [19-43], Media [ 44-68], Alta [ 69-95]
Baremo por dimensiones:
Amotivacion: Baja [4-9], Media [10-15], Alta [16-20]
Regulacién externa: Baja [3-7], Media [ 8-11], Alta [12-15]
Regulacién introyectada: Baja [5-11], Media [12-18], Alta [19-25]
Regulacidn identificada: Baja [ 2-4], Media [5-7], Alta [8-10]
Motivacion intrinseca: Baja [ 5-11], Media [12-18], Alta [19-25]
Ficha técnica del instrumento 2: Rendimiento Laboral (64).
Poblacién: 120 enfermeras
Muestra: 92 enfermeras
Tiempo: aproximadamente 15 dias para validar el instrumento
Momento: Se le tomo la encuesta al finalizar el turno
Lugar: Hospital de Lima Este - Vitarte
Validez: Juicio de expertos, siguiendo las instrucciones de la Universidad Norbert
Wiener
Fiabilidad: Por el coeficiente alfa de Cronbach, este calculo se realiz6 posterior a la
realizacion de la prueba piloto.

Tiempo de llenado: 15 minutos aproximadamente



NuUmero de items: 17 items

Dimensiones:

Dimension 1: Eficacia Laboral

Dimension 2: Relaciones Interpersonales

Dimensién 3: Adaptacion

Alternativas de respuesta:

Nunca (1)

casi nuca (2)

a veces (3)

casi siempre (4)

siempre (5)

Baremo: Malo [ 17-39], Regular [40-62], Bueno [ 63-85]

Baremo por dimensiones:

Eficacia laboral: Malo [ 7-16], Regular [17- 26], Bueno [ 27-35]

Relaciones interpersonales: Malo [ 5-11], Regular [ 12-18], Bueno [19-25]

Adaptacién: Malo [5-11], Regular [12-18], Bueno [19-25]
3.7.3. Validacion

Segln Hernandez-Sampiere y Mendoza (16); la validez se refiere a que el
instrumento mida lo que debe medir para alcanzar los objetivos establecidos.

En este estudio, se emplearon los instrumentos: Motivacién (autor Gagné, 2010)
aplicada por Nufiez et al. (15) ; y Rendimiento Laboral, elaborado por Jackeline Mecky
Fernandini Chavez (64). El proceso de validacién se detalla en la seccion 3.7.2.

Para garantizar su utilizacion en esta investigacion, dichos instrumentos fueron

sometidos a los siguientes procedimientos de validacion:



a) Validacion del contenido: Se llevo a cabo una revision bibliogréfica utilizando
trabajos de investigaciones anteriores. Para garantizar la medicion de las variables y sus
respectivas dimensiones, se procedio a validar y confirmar que se ajustaban al estudio y
sus objetivos. La validacion se realizo a través del juicio de expertos, siguiendo los
protocolos de la institucion correspondiente.
b) Validacion del constructo: La variable 1 estuvo compuesta por 5 dimensiones,
nombradas como: Amotivacion (item 1-4), Regulacion externa (item 5-7), Regulacién
introyectada (item 8- 12), Regulacion identificada (item 13- 14), Motivacion intrinseca
(item 15- 19). La variable 2 estuvo compuesta por 3 dimensiones: Eficacia laboral (item
1- 7), Relaciones interpersonales, (item 8- 12), Adaptacion (item 13- 17).
c) El célculo de la confiabilidad se llevd a cabo una vez que el proyecto fue
aprobado y paso por el comité de ética de la institucion donde se ejecutd.
El baremo (categorizacion) se calculé mediante percentiles, con niveles o grados
de alta, media y baja para la variable 1, y bueno, regular y malo para la variable 2.
El primer instrumento consté de 19 items, con alternativas de respuesta:
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo,
totalmente de acuerdo. Segundo instrumento constd de 17 items, con alternativas de
respuestas: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.
Juicio de expertos

Se realizd el juicio de expertos con 4 Magisteres y uno con grado de Doctor de diversas
profesiones. Cada uno de los items de los instrumentos fue evaluado en funcién a su pertinencia,
relevancia y claridad (anexo 6). No se recibieron observaciones ni sugerencias por parte de los

expertos consultados.



3.7.4. Confiabilidad

La confiabilidad de la prueba se relaciona con la consistencia con la que se
presentan, indicando en qué medida la aplicacion repetida de la misma prueba al mismo
sujeto que produce resultados similares (65,66). Para asegurar la rigurosidad y
credibilidad de ambos instrumentos en este grupo poblacional se calculo el alfa de
Cronbach después de la prueba piloto, que es un coeficiente ampliamente empleado para
medir la confiabilidad de una prueba o cuestionario en investigacion.

En el andlisis realizado mostré que el cuestionario de motivacion obtuvo una
confiabilidad de 0.764, mientras que el cuestionario de rendimiento laboral alcanzé una
confiabilidad 0.790. Esto indica que ambos instrumentos y sus dimensiones
correspondientes poseen un Alfa de Cronbach superior a 0.70, lo cual se considera
aceptable y confiable para su uso en investigacion.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Los datos recopilados fueron guardados en una base de datos utilizando el
software Excel, donde se verificd la calidad de los datos y se eliminaron los registros
incompletos. Posteriormente, la base de datos fue transferida al software SPSSv24.0 para
el andlisis estadistico.

Las variables fueron representadas mediante medidas descriptivas y graficos de
barras. Se tom6 en cuenta un nivel de confianza del 95%. Ademas, para verificar la
hipdtesis, se establecio la normalidad de los datos, la cual fue analizada a través de la
prueba de Shapiro — Wilks, mediante este analisis se evidencio que una de las variables
no seguia una distribucion normal en sus datos; es por ello que se utilizé la prueba no
paramétrica de Rho Spearman, considerando significativos aquellos valores de P < 0.05.

Se calculé el signo y el valor absoluto del coeficiente de Rho para determinar la direccién



e intensidad de la relacion entre las dos variables estudiadas, su interpretacion final fue
coherente y comprobable a la propuesta de Hernandez - Sampiere y Mendoza (16).
3.9. Aspectos éticos

El estudio siguié las buenas practicas de investigacion, considerando la
integridad cientifica (67), asi como la conducta responsable del investigador (68). Ante
lo expuesto el proyecto se present6 al comité ética del Hospital Lima Este Vitarte. Una
vez autorizado por la institucion, la solicitud se remitio al area de docencia e
investigacion para evaluar la factibilidad del permiso y asi poder aplicar los instrumentos
correspondientes.

Ademas, se cumplié con los principios bioéticos establecidos en la Declaracion
de Helsinki (69,70). Para garantizar el cumplimiento dichos principios, se obtuvo el
consentimiento informado de los participantes antes de que respondieran el cuestionario,
lo que representa la voluntariedad de cada participante y cumple el principio de
Autonomia. Todos los sujetos se consideraron elegibles siguiendo los criterios de
inclusion y exclusién, lo que respeta el principio Justicia.

Se considerd el principio de la beneficencia, ya que los resultados estaran
disponibles para los directivos de la institucion o del area en la que se realizo el estudio,
con el fin de implementar estrategias, generar intervenciones y politicas que beneficien
a los participantes su buen rendimiento laboral. Ademas, los participantes que lo
soliciten tendran acceso a los resultados, que se enviaran por correo electronico.

Se garantiz6 que no se expondria a los participantes a riesgos ni efectos dafiinos
para su imagen. Se certificd la confidencialidad de los participantes, asi como la
proteccién de sus datos personales de acuerdo con lo establecido en la Ley N° 29733

(Ley de Proteccién de Datos Personales) (71).



Por ultimo, no se ofrecieron ningun tipo de incentivos a los participantes por
parte de la autora, y los resultados estaran disponibles a la comunidad cientifica a través

de la publicacion de la tesis.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Andlisis descriptivo de los resultados
Tabla 1. Sexo de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-Vitarte,

2023
n %
Femenino 60 65.22
Masculino 32 34.78
Total 92 100.0

Fuente: Elaboracion propia

= Femenino = Masculino

Fuente: Elaboracion propia



Figura 1. Sexo de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-Vitarte,
2023

Interpretacion: En la Tabla 1 y Figura 1 se observa que, en los 92 participantes, se
encontré que el 34.78% (n=32) eran del sexo masculino, mientras que el 65.22%

(n=60) son del sexo femenino.

Tabla 2. Edad de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-Vitarte,
2023

n %
25 a 30 afos 7 7.61
31 a 40 afios 59 64.13
41 a 50 afios 24 26.09
> 50 afios 2 2.17
Total 92 100.0
Fuente: Elaboracion propia
100.00%
90.00%
80.00%
70.00% 64.13%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 26.09%
20.00%
10.00% % 51750
0.00% E—
25 a 30 afios 31 a 40 afios 41 a 50 afios > 50 afios

Fuente: Elaboracion propia



Figura 2. Edad de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-Vitarte,
2023

Interpretacion: En la Tabla 2 y Figura 2 se observa que, en los 92 participantes, se
encontrd que, en su mayoria, el 64.13%, presentaba entre 31 a 40 afios, seguidamente
por un 26.09% que presentaba entre 41 a 50 afios, luego un 7.61% que presentaba entre

25 a 30 afios y finalmente un 2.17% que presentaban mas de 50 afios.

Tabla 3. Tiempo de servicio en la institucion de las enfermeras del servicio de emergencia de
un hospital de Ate-Vitarte, 2023

n %
1 a5 afos 53 57.61
6 a 10 afnos 9 9.78
11 a 15 afios 20 21.74
> 15 afios 10 10.87
Total 92 100.0
Fuente: Elaboracién propia
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00% 57.61%
50.00%
40.00%
30.00% 21.74%
20.00% — L0.67%
10.00%
0.00% - -
1ab5 afios 6 a 10 afios 11 a 15 afios > 15 afios

Fuente: Elaboracion propia



Figura 3. Tiempo de servicio en la institucién de las enfermeras del servicio de emergencia
de un hospital de Ate-Vitarte, 2023

Interpretacion: En la Tabla 3 y Figura 3 se observa que, en los 92 participantes, el
57.61% viene laborando en la institucion entre 1 a 5 afios, seguido por un 21.74% de
enfermeras que viene laborando entre 11 a 15 afios, asi mismo un 10.87% presta

servicios hace mas de 15 afios y un 9.78% viene laborando entre 6 a 10 afios.

Tabla 4. Condicion laboral de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de

Ate-Vitarte, 2023

n %
Nombrado 26 28.26
CAS 66 71.74
Terceros 0 0.00
Total 92 100.0

Fuente: Elaboracion propia

= Nombrado = CAS

Fuente: Elaboracién propia



Figura 4. Condicion laboral de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de
Ate-Vitarte, 2023

Interpretacion: En la Tabla 4 y Figura 4 se observa que, en los 92 participantes, la
condicion laboral mas prevalente fue CAS (71.74%), y el 28.26% del personal fueron

nombrados.

Tabla 5. Motivacién de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-
Vitarte, 2023

n %
Alta 23 25.00
Media 67 72.83
Baja 2 2.17
Total 92 100.0
Fuente: Elaboracion propia
100%
90%
80% 72.83%
70%
60%
50%
40%
30% 25%
20%
10% 2.17%
0% —
Alta Media Baja

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Motivacion de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de Ate-
Vitarte, 2023

Interpretacion: En la Tabla 5y Figura 5 se observa que el 72.83% (n=67) presenta una



motivacion media, seguido por un 25% (n=23) que presentd una motivacion alta y un
2.17% (n=2) presenta un nivel de motivacion baja.

Tabla 6. Dimensiones de la motivacion de las enfermeras del servicio de emergencia de un
hospital de Ate-Vitarte, 2023

Baja Media Alta
n % n % n %

Amotivacion 76 82.61 15 16.30 1 1.09
Regulacion 47 51.09 40 43.48 5 5.43
externa
_Regulamon 11 11.96 44 47.83 37 40.22
introyectada
_Regu_la_mon 3 326 10 10.87 79 85.87
identificada
!\/onvacmn 1 1.09 5 5.43 86 93.48
intrinseca

Fuente: Elaboracion propia

1.09% 543%
Motivacion intrinse%l 93.48%
3.26% 10.87%

Regulacion identificada \.- 85.87%
Regulacion inroyectac: EHGGIGMINETES
Reguiacion externa | SE SN s

1.09%

amotvcion S

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

uBaja ®mMedia Alta

Fuente: Elaboracién propia



Figura 6. Dimensiones de la motivacion de las enfermeras del servicio de emergencia de un
hospital de Ate-Vitarte, 2023

Interpretacion: En la Tabla 6 y Figura 6 se observan los resultados segun las
dimensiones de la motivacion. Se identifico que la motivacion intrinseca y regulacion
identificada fue mayoritariamente alta (93.48% y 85.87%, respectivamente), asi
mismo, el 47.83% report6 presentar una regulacion introyectada media. Por altimo, la
regulacion externa y amotivacion fue principalmente baja (51.09% y 82.61%,
respectivamente).

Tabla 7. Rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de
Ate-Vitarte, 2023

n %
Bueno 85 92.39
Regular 7 7.61
Malo 0 0.00
Total 92 100.0
Fuente: Elaboracién propia
100.00% 9939%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% 7.61%
0.00% ] o
Bueno Regular Malo

Fuente: Elaboracién propia



Figura 7. Rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital de
Ate-Vitarte, 2023

Interpretacion: En la Tabla 7 y Figura 7 se observa el rendimiento laboral de los
profesionales de enfermeria. Se encontré que el 92.39% presentd un rendimiento

bueno, un 7.61% un rendimiento regular y ninguno present6 un rendimiento malo.

Tabla 8. Dimensiones del rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de emergencia
de un hospital de Ate-Vitarte, 2023

Malo Regular Bueno
n % n % n %
Eficacia laboral 0 0.00 28 30.43 64 69.57
Relaciones 0 0.00 3 3.26 80  96.74
interpersonales
Adaptacion 1 1.09 4 4.35 87 94.57

1.09%  4.35%

Adaptacion |I 94.57%

0% — 3.26%

Relaciones interpersonales I 96.74%
0%

Eficacia laboral _ 69.57%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Malo =Regular = Bueno

Fuente: Elaboracién propia



4.1.1.

Figura 8. Dimensiones de la motivacion de las enfermeras del servicio de emergencia de un
hospital de Ate-Vitarte, 2023

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 8 se observa los resultados segun las dimensiones
del rendimiento laboral. Se identifico que las relaciones interpersonales, adaptacion y
eficacia laboral fue mayoritariamente fue bueno (96.74%, 94.57% y 69.75%

respectivamente).

Evaluacién de normalidad

Tabla 9. Analisis de la distribucion de las variables

p*

Variable

Motivacion 0.00351

Rendimiento laboral 0.11905
* Evaluado mediante la prueba Shapiro-Wilk
Fuente: Elaboracién propia

A B
°% 40 50 60 70 80 2 60 70 80 %0
Motivacion (puntaje) Rendimiento laboral (puntaje)

Fuente: Elaboracion propia
Figura 9. Distribucion de: A) motivacion y B) rendimiento laboral
Interpretacion: La Tabla 9 y Figura 9 se muestra que la variable de motivacion presenta

una distribucion no normal (p=0.003), mientras que el rendimiento laboral presenta una

distribucion normal (p=0.119). Por lo que, la relacién entre variables debe evaluarse



con pruebas no paramétricas.
4.1.2. Prueba de Hipotesis

Hipdtesis general

Hi: Existe relacion entre motivaciéon y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Ho: No existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Tabla 10. Correlacion entre motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del

servicio de emergencia del HLEV, 2023

Motivacion Rendimiento laboral
Rho 1.000 0.155
Motivacion Sig. - 0.0404
Rho de n 92 92
Spearman o Rho 0.155 1.000
EEZ?;TMO Sig. 0.0404 i
n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostrd que existe una relacion
significativa entre las variables, siendo el valor de p igual a 0.0404. El Rho de
Spearman fue de 0.155, lo que muestra que la relacion es directa. Con ello se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que refiere que “Existe relacion entre
motivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del

HLEV, 2023”.



Hipdtesis especifica 1

Hil: Existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Hol: No existe relacion entre amotivacion y rendimiento laboral de las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Tabla 11. Correlacion entre amotivacion y rendimiento laboral en las enfermeras del

servicio de emergencia del HLEV, 2023

Amotivacion Rendimiento laboral

Rho 1.000 -0.073
Amotivacion Sig. - 0.4858
Rho de n 92 92
Spearman dimi Rho -0.073 1.000
Rendimiento Sig. 0.4858 i

laboral
n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostrd que no existe una
relacion significativa entre la amotivacion y el rendimiento laboral, siendo el valor de
p igual 2 0.4858. Con ello se acepta la hipotesis nula que refiere que “No existe relacion
entre amotivacion y rendimiento laboral de las enfermeras del servicio de emergencia

del HLEV, 2023”.

Hipdtesis especifica 2

Hi2: Existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las enfermeras
del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Ho2: No existe relacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.



Tabla 12. Correlacion entre regulacion externa y rendimiento laboral en las enfermeras

del servicio de emergencia del HLEV, 2023

Regulacion Rendimiento laboral
externa
' Rho 1.000 -0.147
Regulacion Sig. - 0.1610
externa

Rho de n 92 %2
Spearman Rho -0.147 1.000

Rendimiento .
laboral Sig. 01610 _
n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostrd que no existe una
relacion significativa entre la regulacion externa y el rendimiento laboral, siendo el
valor de p igual a0.1610. Con ello se acepta la hipotesis nula que refiere que “No existe
relacion entre regulacién externa y rendimiento laboral en las enfermeras del servicio

de emergencia del HLEV, 2023”.

Hipotesis especifica 3

Hi3: Existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral de las
enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Ho3: No existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.



Tabla 13. Correlacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023

_Regulauon Rendimiento laboral

introyectada
Requlacis Rho 1.000 0.118

egulacion . i
introyectada Sig. 0.2608
Rho de n 92 92
Spearman o Rho 0.118 1.000
Rendimiento Sig. 0.2608 )

laboral

n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostr6 que no existe una
relacion significativa entre la regulacion introyectada y el rendimiento laboral, siendo
el valor de p igual a 0.2608. Con ello se acepta la hipdtesis nula que refiere que “No
existe relacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral en las enfermeras

del servicio de emergencia del HLEV, 2023”.

Hipdtesis especifica 4

Hi4: Existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Ho4: No existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.



Tabla 14. Correlacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023

.Regu.la_lcmn Rendimiento laboral
identificada
Requlacis Rho 1.000 0.224
egulacion ) i
identificada SIg. 00317
Rho de n 92 92
Spearman o Rho 0.224 1.000
Rendimiento Sig. 00317 )
laboral
n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostro que existe una relacion
significativa entre la regulacion identificada y el rendimiento laboral, siendo el valor
de p igual a 0.0317. EI Rho de Spearman fue de 0.224, lo que muestra que la relacion
es directa. Con ello se rechaza la hipdtesis nula y ase acepta la hipétesis alterna, que
refiere que “Existe relacion entre regulacion identificada y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023”.

Hipotesis especifica 5

Hi5: Existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las enfermeras
del servicio de emergencia del HLEV, 2023.

Ho5: No existe relacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023.



Tabla 15. Correlacion entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de emergencia del HLEV, 2023

MOt',VaC'On Rendimiento laboral
intrinseca
o Rho 1.000 0.412
!\/Io'Elvacmn Sig. ) <0.001
intrinseca
Rho de n 92 92
Spearman o Rho 0.412 1.000
Rendimiento Sig. <0.001 )
laboral
n 92 92

Interpretacion: La prueba de correlacion de Spearman mostro que existe una relacion
significativa entre la motivacion intrinseca y el rendimiento laboral, siendo el valor de
p <0.001. El Rho de Spearman fue de 0.412, lo que muestra que la relacion es directa.
Con ello se rechaza la hip6tesis nula y ase acepta la hipdtesis alterna, que refiere que
“Existe relacién entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral en las enfermeras

del servicio de emergencia del HLEV, 2023”.



4.1.3. Discusion de resultados

El objetivo de este estudio fue establecer la correlacion entre motivacion y
rendimiento laboral en enfermeras del servicio de emergencia. Los resultados
descriptivos indicaron un nivel medio de la variable motivacion con un 72,83% Yy solo
25% fue alto, similar con lo reportado por Racedo et al. (22) y Fernandez et al. (23)
quienes también encontraron niveles de motivacion media. Sim embargo para el
rendimiento laboral fue bueno para el 92.39% y solo el 7.61% fue regular. Estos
resultados son similares a los de Ortiz et al. (27), Quintana y Tarqui (25) quienes
obtuvieron un desempefio eficiente; sin embargo, esto difiere del estudio realizado por
Ruiz et al. (26) quienes encontraron niveles de desempefio bajo, debio a la falta de
compresion de las actividades llevadas acabd en su lugar de trabajo. Cacsire (6)
menciona al rendimiento laboral como indispensable para cada institucion, de tal
manera, que estas operen de manera exitosa; esto mostraria que el recurso humano se
sienta identificado con la institucion y pondra todo su empefio para lograr alcanzar las
metas institucionales.

En cuanto a la prueba de hipotesis general indica que existe relacion entre
motivacién y rendimiento laboral (Rho= 0.155, p= 0.0404) los resultados concuerdan
con el estudio realizado por Bayser (21) donde encontrd que existe una correlacion
positiva entre motivacion y desempefio profesional, de igual manera Novita et al.(17)
mostraron que los factores se relacionaban con el desempefio de los enfermeros
correspondiente a motivacion en el trabajo, percepcién de los mismos sobre la aplicacién
del método de equipo, tiempo de trabajo en equipo y el nivel de educacién , pero que

deberian mejorar la motivacion mediante reuniones sociales y de esa manera enriquecer



las relaciones interpersonales; de manera similar Mamani (24) lleg6 a la conclusién que
existe compensacion directa entre motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo. sin embargo, los resultados difieren lo encontrado por Grujicic et al. (20)
mostraron que existe una mayor motivacién por parte de los médicos en comparacion
con las enfermeras; relacionado con el logro de metas, relaciones interpersonales y
ambientes laborales positivos. Chiavenato (3) explica que la motivacion esta vinculada
con el comportamiento humano, originada por elementos tanto internos como externos,
en los cuales los anhelos y requerimientos generan la fuerza vital que impulsa a las
personas a emprender a acciones para alcanzar sus metas.

En cuanto a la hipétesis especifica uno, muestra una correlacion negativa entre
amotivacion y rendimiento laboral (Rho=-0.073, p= 0.4858) estos resultados son similar
al estudio de Asmat (72) con un p= 0.333 donde no encontro relacion estadisticamente
significativa entre a-motivacion y desempefio laboral, asi mismo Quintanay Tarqui (25)
encontrd que el 84.3% del profesional de enfermeria percibieron estar desmotivados.
Bohorquez (4) indica que la desmotivacion personal y laboral entre los empleados es un
problema interno de la organizacién, muy preocupante porque la falta de motivacion de
los empleados afecta negativamente su desempefio, lo que retrasa el proceso productivo
y por cumplir los planes organizacionales.

Con relacion a la hipétesis especifica dos, la correlacion ente regulacion externa
y rendimiento laboral los resultados mostraron una correlacién negativa (Rho= -0.147,
p=0.1610) lo que se asemeja al estudio realizado por Asmat (72) quien no encontrd una
correlacion estadisticamente significativa siendo el valor de p= 0.741. resultados no
coincide Deressa y zeru (19) quienes plantearon como objetivo evaluar el nivel de

motivacién, y sus efectos en el desempefio organizacional donde utilizaron el método



mixto y los resultados mostraron que el 61.1% de los enfermeros consideran a la
motivacion como un factor motivador al recibir estimulo, reconocimiento y recompensas
economicas fueron las principales descritas por los enfermeros, el efecto logrado en la
muestra de estudio fue un mayor rendimiento laboral, satisfaccion laboral y buen espiritu
de equipo.

En relacion con la hipétesis especifica tres, la correlacion de Spearman mostro
que no existe correlacion entre regulacion introyectada y rendimiento laboral (Rho=
0.118, p= 0.2608), estos resultados concuerdan con el estudio de Asmat (72) quien no
encontrd correlacion significativa con un nivel de significancia de 0.518. Ochoa (10)
hace referencia que la baja productividad laboral en una empresa u organizacion es
porgue no existe la debida importancia por conocer los motivos que la provoca, ya sean
factores tanto internos como externos.

En relacion a la hipdtesis especifica cuatro, la correlacién entre regulacion
identificada y rendimiento laboral los resultados mostraron una correlacion positiva
(Rho=0.224, p=0.0317) esto resultados difieren lo encontrado por Asmat (72) done el
p valor para esta dimension fue de 0.380, como resultado no encontré correlacion
significativa. Mera et al. (9) en el entorno laboral de los profesionales sanitarios que
realizan tareas repetitivas cada dia, la motivacion es fundamental, ya que la monotonia
puede convertirse en rutina y hacer que los empleados pierdan el interés, por lo que es
importante comprender sus diferentes capacidades y desestresas.

Finalmente, en relacién a la hipotesis cinco, la correlacion de Spearman mostro
gue existe correlacidn positiva entre motivacion intrinseca y rendimiento laboral (Rho=
0.412, p= < 0.001), asi mismo el 93.48% de las enfermeras presentaron motivacion

intrinseca alta, ; de manera similar lo encontrado por Quintana y Tarqui (25) donde el



70% en el indicador de reconocimiento obtuvieron un nivel medio asi mismo
encontraron que existe asociacion significativa entre la motivacion intrinseca, extrinseca
con el nivel de satisfaccion laboral con una probabilidad menor a 0.05.Por otro lado el
estudio de Carcasi y Torres (28), quienes encontraron que el 44.4% de la motivacion
intrinseca del indicador de desarrollo profesional, alcanzaron nivel medio de motivacion
(p =< 0.05), asi mismo, el estudio de Yuging Zhang et al. (18) dentro de los principales
resultados se observaron diferencias significativas entre motivacién intrinseca y sus
cinco dimensiones como: ingreso mensual alto tuvo impacto positivo y el nimero de
horas de trabajo por semana e intension de rotacion tuvo un impacto negativo
concluyendo que los factores sociodemogréficos y el ambiente laboral influyen en la

motivacion intrinseca del personal sanitario (P-valor < 0.001).



CAPITULO V: CONCLUSION Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones
Primera: Se concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre motivacion y
rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Lima Este -
Vitarte.
Segunda: No se una encuentra correlacion entre amotivacion y rendimiento laboral con un valor
de Rho=-0.073 (p = 0.4858) en las enfermeras en el servicio de emergencia.
Tercera: No se una encuentra correlacién entre regulacion externa y rendimiento laboral siendo
Rho=-0.147 (0.1610) en las enfermeras en el servicio de emergencia.
Cuarta: No se una encuentra correlacion entre regulacién introyectada y rendimiento laboral
con un valor de Rho=0.118 (p= 0.2608) en las enfermeras del servicio de emergencia.
Quinta: Se encuentra una correlacion directa entre regulacion identificada y rendimiento laboral
siendo Rho= 0.224 (p= 0.0317) en las enfermeras del servicio de emergencia.
Sexta: Se encuentra correlacion moderadamente fuerte y muy significativa entre motivacion
intrinseca y rendimiento laboral siendo el valor de Rho =0.412 (<0.001) en las enfermeras del
servicio de emergencia.
5.2. Recomendaciones
Primera: Se sugiere implementar estrategias o acciones que fomenten y fortalezcan la

motivacién del profesional de enfermeria esto puede incluir: programas de reconocimiento,



oportunidades de desarrollo profesional, mejoras en las condiciones laborales y estableciendo
objetivos claros alineados con los valores de la organizacion.

Segunda: Se sugiere mantener un monitoreo o vigilancia constante para prevenir posibles
incrementos en los niveles de desmotivacion que puedan afectar el rendimiento laboral de las
enfermeras.

Tercera: Se recomienda fomentar la autonomia en el trabajo y disminuir la dependencia de los
fatores externos, promoviendo una cultura de autogestion entre las enfermeras.

Cuarta: Se sugiere desarrollar estrategias que faciliten a las enfermeras a internalizacién de sus
metas y objetivos profesionales, lo que a su vez fomentard un mayor compromiso con su trabajo.
Quinta: Se sugiere realizar talleres de sensibilizacion sobre la importancia de la motivacion
intrinseca que respalden y valoren la motivacién interna de cada individuo para prevenir la
amotivacion, promoviendo de este modo el trabajo en equipo y un clima laboral saludable.
Sexta: Se sugiere a que los futuros investigadores que aborden estudios con modelos
cualitativos sobre la experiencias y percepciones de los profesionales de enfermeria en relacion
con la motivacion y el rendimiento laboral. Ademas, realizar estudios de comparacion entre dos

grupos profesionales entre médicos y enfermeras(os).
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia

Formulacion del Problema/Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodolégico

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo de Investigacién
Hi: Existe relacion entre Motivacion

¢ Existe relacion entre Determinar si existe relacionmotivacion y rendimiento laboral [Dimensiones: Aplicada

motivacién y rendimiento  |entre motivacién y en las enfermeras del servicio de |-FAmotivacion

laboral en las enfermeras delrendimiento laboral en las  |emergencia del HLEV, 2023. -Regulacion externa Método

servicio de emergencia del
Hospital de Lima Este
Vitarte, 20237

Problemas Especificos
PE.. ¢Existe relacion entre
amotivacién y rendimiento
laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del
HLEV, 2023?

PE.. {Existe relacién entre
regulacion externa 'y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV,
2023?

PEs. ¢ Existe relacién entre
regulacion introyectada y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV,
2023?

PE.. ;Existe relacion entre
regulacion identificada y
rendimiento laboral en las

enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital de
Lima Este Vitarte, 2023.
Objetivos Especificos
OE;. Determinar si existe
relacién entre amotivacion y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV,
2023.

OE,. Determinar si existe
relacién entre la regulacién
externa y rendimiento
laboral en las enfermeras
del servicio de emergencia
del HLEV, 2023.

OE;. Determinar si existe
relacion entre regulacion
introyectada y rendimiento
laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del
HLEV, 2023.
OE4.Determinar si existe
relacion entre regulacion

identificada y rendimiento

Ho: No existe relacion entre
motivacién y rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
Hipotesis Especifica

Hii. Existe relacion entre
amotivacion y rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.

Hoi: No existe relacion entre
amotivacion y rendimiento laboral
en las enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.

Hi,. Existe relacion entre
regulacion externa y rendimiento
laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV,
2023.

HO.: No existe relacion entre
regulacion externa y rendimiento
laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del HLEV,
2023.

His: Existe relacion entre

regulacién introyectada y

-Regulacion introyectada
-Regulacion Identificada
-Motivacion intrinseca
Variable 2

Rendimiento Laboral
Dimensiones:

-Eficacia laboral
-Relaciones interpersonales
-Adaptacion

Hipotético -deductivo
Disefio de la investigacion

Observacional de tipo
correlacional- transversal

Poblacion

120 enfermeras especialistas
del servicio de emergencia

Muestra

92 enfermeras especialistas
del servicio de emergencia




enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV,
2023?

PEs. ¢ Existe relacién entre
motivacion intrinseca y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV,
2023?

laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del
HLEV, 2023.

OEs Determianr si existe
relacion entre motivacion
intrinseca y rendimiento
laboral en las enfermeras del
servicio de emergencia del
HLEV, 2023.

rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
HOs: No existe relacion entre
regulacioén introyectada y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
His: Existe relacion entre
regulacion identificada y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
HO.: No existe relacion entre
regulacion identificada y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
His: Existe relacion entre
motivacion intrinseca y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.
HOs: No existe relacion entre
motivacion intrinseca y
rendimiento laboral en las
enfermeras del servicio de
emergencia del HLEV, 2023.




Anexo 2: Instrumentos
Cuestionario: Motivacion

Lea con atencion las preguntas del cuestionario que consta de 5 posibles respuestas. Usted
debe responder lo que crea conveniente de acuerdo con las alternativas que se presentan.

DATOS GENERALES

Marque con una X 0 un v'seguin su criterio y recuerde ser sincero.

1.Sexo
Femenino! Masculino?
2.Edad
25 a 30 afios?! 31 a 40 afios? 41a 50 afios® > 50 afios*

3.Tiempo de servicio en la institucion

De 1 a5 afios? De 6 a 10 afios? De 11 a 15 afios? >15 afios®

4. Condicion laboral

Nombrado? CAS? Terceros?




MOTIVACION EN EL TRABAJO (R- MAWS) EN LAS ENFERMERAS
Autor: Gagné, et al. (2010), aplicado por Nufiez et al. (2023)

Instrucciones: el puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo a
la siguiente escala.

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
DIMENSIONES OPCIONES
N° AMOTIVACION 12 |3 1|4 |5

1 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo.

2 | No sé qué hago en este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

3 | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

4 | Sino doy todo en mi labor, sentiria vergiienza de mi mismo.

N° REGULACION EXTERNA 112 |3 (415

5 | Reconocen mi esfuerzo En el trabajo brinddndome seguridad.

6 | Considero que otras personas me van a compensar financieramente,
solo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

7 | Trabajo y realizo acciones para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo, la
familia, los pacientes, entre otros).

N° REGULACION INTROYECTADA 112 |3 (415

8 | Soy responsable porque otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los comparfieros de trabajo, la familia, los
pacientes, entre otros).

9 | Personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este
trabajo.

10 | Trabajo porque si no me sentiria mal respecto de mi mismo.

11 | Trato de evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los pacientes, entre
otros).

12 | Siento que me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.




NO

REGULACION IDENTIFICADA

13

Siempre estoy probdndome a mi misma que yo puedo hacerlo.

14

Mi trabajo me hace sentir orgulloso de mi mismo.

NO

MOTIVACION INTRINSECA

15

Me divierto haciendo mi trabajo.

16

El poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para
mi.

17

La labor que llevo a cabo es interesante.

18

Le pongo esfuerzo a este trabajo que va con mis valores personales.

19

Lo que hago en mi trabajo es emocionante.




RENDIMENTO LABORAL EN LAS ENFERMERIAS

Autor Fernandini Chévez J. (2022)

Instrucciones: el puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacién se asignaran de acuerdo a
la siguiente escala.

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre | Siempre
1 2 ) 3 4 &)
N° DIMENSIONES OPCIONES
N° EFICACIA LABORAL 112 |3 (4|5
1 Planifica sus actividades o tareas en el trabajo
2 Cumple con las metas trazadas mensualmente

3 Entrega de manera puntual los trabajos solicitados y asignados

4 Presenta informes o documentos con informacion clara,

completa y oportuna a su jefe inmediato

5 Hace el uso razonable de los recursos

6 Comete errores en el trabajo

7 Termina sus actividades laborales oportunamente

N° RELACIONES INTERPERSONALES 112 3 |4 |5

8 Se muestra atento y amable con los usuarios y comparieros de

trabajo.

9 Se comunica con los usuarios, utilizando las habilidades de
escucha activa, tono de voz adecuado, respetando la opinion de

los demas entre otros.

10 | Se comunica con los comparfieros de trabajo, utilizas las
habilidades de escucha activa, tono de voz adecuado,

respetando la opinidn de los demas entre otros.

11 | Evita conflictos con los usuarios y comparieros de trabajo




12 | Brinda una orientacion adecuada a los usuarios

N° ADAPTACION

13 | Cuando se presentan nuevas condiciones y cambios en el
trabajo, se adapta inmediatamente

14 | Se muestra asequible al cambio

15 | Cuando se presentan problemas en el establecimiento de salud,
busca soluciones

16 | Corrige las deficiencias y debilidades laborales mediante los
programas de capacitacion

17 | Actualiza conocimientos mediante la capacitacion




Anexo 3: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE

INVESTIGACION

Estimada licenciada (0) usted ha sido invitado a participar en la presente investigacion Sanitaria.
Antes de tomar una decision si es participe o no, debe comprender y entender en cada apartado
que se indica en el presente documento. TOmate tu tiempo y lee atentamente la siguiente
informacion.

Titulo del proyecto: Motivacion y Rendimiento laboral en las enfermeras del servicio de
emergencia de un hospital de Ate-Vitarte,2023.

Nombre del investigador principal: Lic. Marili Cabrera Abanto

Propdsito del estudio: Determinar si existe relacion entre motivacion y rendimiento laboral en
las enfermeras.

Participantes: 92 enfermeras del servicio de emergencia

Participacion voluntaria: Tu participacion es totalmente voluntaria y optar por retirase en el
momento que considere conveniente.

Beneficios por participar: Los participantes en este estudio tendran como beneficio conocer
los resultados. Los mismos que se entregaran al area de docencia e investigacién para emplear
estrategias y/o politicas para mejorar el rendimiento laboral.

Inconvenientes y riesgos: No existe ningun riesgo para los trabajadores de salud, solo
resolveran las preguntas y se absolver dudas.

Costo por participar: No se brindara ningan incentivd o pago econdémico por participar
voluntariamente en el estudio.

Confidencialidad: Se asegura la confidencialidad de los datos recogidos.



Renuncia: Puede optar por retirarse del estudio en el momento que cree pertinente.

Consultas posteriores: Si surge alguna otra pregunta durante el desarrollo de este estudio, usted
podré comunicarse o dirigirse con la investigadora al correo marilu.cabrera.abanto@gmail.com
y al teléfono 986448927.

Contacto con el Comité de Etica: Si Usted presenta alguna inquietud respecto de sus derechos
0 asume que estos han sido afectados o vulnerados, puede dirigirse al comité de Etica del
Hospital Lima Este Vitarte ubicado en Av. José Carlos Mariategui 364, Distrito de Ate, teléfono

(01) 4172923.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro haber leido y comprendido la informacion proporcionada, me ofrecieron la oportunidad
de hacer y responder preguntas satisfactoriamente, no he percibido coaccion ni he sido influido
a participar o continuar en el estudio y el hecho de responder la encuesta expresa mi aceptacion
a participar voluntariamente en el estudio. En merito a ello proporciono la informacién

siguiente:
Documento Nacional de ldentidad: ........coonneeeeoeeie e
ApPellido Yy NOMBIES: ...

Edad: ...................

Correo electronico personalo institucional: ...............coooiiiiiiiiiiii e

Firma



Anexo 4: Carta de solicitud a la institucion para la recoleccion y uso de los datos

"’ “Ano del Bicentenanio, de la consolidackén de nuesira Independencia,

¥ de la conmemorackdn de las herolcas batallas de Junin y Ayacucho® CERTIFIED | 1
Universidad isogngl | | HEES
Morberl Wiener s
Posgrado
Lima, 31 de enero da 2024

CARTAN" 082-EPG-LUIPNW

Dr. Viclor Echeandia Arellano

Director

Hospital Lima Este Vitarie
Ay. José Carlos Mariategui 364
Lima.-

ASUNTOD: Autorizacidn para aplicaciin de estudio de campo
De mi mayor consideracian:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez presentar a la egresada
de la Maesiria en Geslidn en Salud; Marild Cabrera Abanto, con cddigo de matricula N®
2022300412, con la finalidad de solicitar se brinde lodas las facilidades pertinentes para
qua pueda aplicar los instrumentos de recoleccion de datos en enfermeras especialistas
qua laboran an el sarvicio de emergencia que tengan vinculd laboral mayor a 6 meses.

Toda la informacidn que solicita la besista Marild Cabrera Abanto es para la elaboracion
de su proyecto de investigacion demominado: “MOTIVACION ¥ RENDIMIENTO
LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE EMERGEMCIA DE UN
HOSPITAL DE ATE - VITARTE, 2023" dirigido por el asesor de lesis, Dr. Fernando Luis
Diaz del Olmo Morey, para la oblencidn del grado académico de Maesiro en Gestidn en
Salud.

Agradeciendo por anticipado su autorizacion a la tesisla para que logre su propasito,
hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi consideracidn y estima
personal.

Alentamente,

" I I:-ulllrrmllhlrullumh
Erorir ih | Fersrbs e P
Universklal Norterd Wiener



Anexo 5: Autorizacion de la Institucion

“'mooeuumm‘-. . LAPAZ Y EL DESARROLLO"

J | Ministerio Hospital de
w2z (R L

Lima, 08 de marzo del 2024

Yy
de ! heroicas batalas de Junin y Ayacucho”

CODIGO DE APROBACION: N° 02-2024-CIE/HLEV

Cabrera Abanto Marila
Investigadores Principales

Asunto: DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
APROBACION
TITULO DEL PROYECTO:
"MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL
SERVICIO DE EMERGENCIA
DE UN HOSPITAL DE ATE - VITARTE, 2023"

Le informamos que su proyecto de referencia ha sido evaluado por el Comité y las opiniones
acerca de los documentos presentados se encuentran a continuacion:

N° y/o Fecha Versién Decisién
PROTOCOLO Version 1 Aprobado
CONSENTIMIENTO INFORMADO Si aplica Si aplica

Este protocolo tiene vigencia de febrero 2024 a agosto del 2024.

En caso de requerir una ampliacién, le rogamos tenga en cuenta que debera enviar al Comité un
reporte de progreso al menos 30 dias antes de la fecha de término de su vigencia. Lo anterior
forma parte de las obligaciones del Investigador las cuales vienen descritas al reverso de esta

hoja.

Atentamente,

M.C. GUILLERMO JAIME ESPINOZA RAMOS
PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION DEL HOSPITAL DE LIMA ESTE - VITARTE

Con : Av. José Carlos Mariategui N* 364
&puﬁ[@ﬂf Ate, Teléfono 01 — 417-2923

pen-‘ - www.hlev.gob.pe
S




Anexo 6: Formato para validar los instrumentos de medicion a traves de juicio de
expertos
“MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL

SERVICIO DE EMRGENCIA DE UN HOPSITAL DE ATE -VITARTE, 2023
Autor: Gagné, et al. (2010), aplicado por Nufiez et al. (2023)

DIMENSIONES Pertinencia® | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

Variable 1: Motivacion

NO

AMOTIVACION
Si No Si No Si No

Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

No sé qué hago en este trabajo, puesto
gue no le encuentro sentido.

malgastando mi tiempo en el trabajo.

X X

X X X
No me esfuerzo, porque siento que estoy X X X

X X X

Si no doy todo en mi labor, sentiria
verglenza de mi mismo.

REGULACION EXTERNA Si No Si No Si | No

Reconocen mi esfuerzo En el trabajo X X X
brinddndome seguridad.

Considero que otras personas me van a
compensar financieramente, solo si

pongo el suficiente esfuerzo en mi X X X
trabajo.

Trabajo y realizo acciones para obtener
la aprobacidn de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los X X X
pacientes, entre otros).

NO

REGULACION INTROYECTADA Si No Si No Si | No

Soy responsable porque otras personas

me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros de trabajo, X X X
la familia, los pacientes, entre otros).

Personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este X X X
trabajo.

10

Trabajo porque si no me sentiria mal X X X
respecto de mi mismo.




11 | Trato de evitar que otras personas me
critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, X X X
los pacientes, entre otros).
12 | Siento que me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el suficiente X X X
esfuerzo.
N° | REGULACION IDENTIFICADA Si No Si No Si | No
13 | Siempre estoy probandome a mi misma X X X
gue yo puedo hacerlo.
14 | Mi trabajo me hace sentir orgulloso de X X X
mi mismo.
N° | MOTIVACION INTRINSECA Si No Si No Si No
15 | Me divierto haciendo mi trabajo. X X X
16 | El poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi. X X X
17 | La labor que llevo a cabo es interesante. X X X
18 | Le pongo esfuerzo a este trabajo que va X X X
con mis valores personales.
19 | Lo que hago en mi trabajo es X X X

emocionante.




“MOTIVACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL

SERVICIO DE EMRGENCIA DE UN HOPSITAL DE ATE -VITARTE, 2023”
Autor: Fernandini Chavez J. (2022)

DIMENSIONES Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?® | Sugerencias
Variable 2: Rendimiento Laboral
N° | EFICACIA LABORAL Si No Si No Si | No
1 | Planifica sus actividades o tareas en el
trabajo X X X
2 | Cumple con las metas trazadas
mensualmente X X X
3 | Entrega de manera puntual los trabajos
solicitados y asignados X X X
4 | Presenta informes o documentos con
informacion clara, completa y oportuna a
su jefe inmediato X X X
5 | Hace el uso razonable de los recursos X X X
6 | Comete errores en el trabajo X X X
7 | Termina sus actividades laborales
oportunamente X X X
N° | RELACIONES Si No Si No Si | No
INTERPERSONALES
8 | Se muestra atento y amable con los
usuarios y comparieros de trabajo. X X X
9 | Se comunica con los usuarios, utilizando
las habilidades de escucha activa, tono
de voz adecuado, respetando la opinion
de los demés entre otros. X X X
10 | Se comunica con los comparieros de
trabajo, utilizas las habilidades de
escucha activa, tono de voz adecuado, X X X




respetando la opinion de los demas entre
otros.

11

Evita conflictos con los usuarios y

comparieros de trabajo X X X
12 | Brinda una orientacion adecuada a los

usuarios X X X
N° | ADAPTACION Si No Si No Si | No
13 | Cuando se presentan nuevas condiciones

y cambios en el trabajo, se adapta

inmediatamente X X X
14 | Se muestra asequible al cambio X X X
15 | Cuando se presentan problemas en el

establecimiento de salud, busca

soluciones X X X
16 | Corrige las deficiencias y debilidades

laborales mediante los programas de

capacitacion X X X
17 | Actualiza conocimientos mediante la

capacitacion X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna observacion, el instrumento

presenta suficiencia.

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

Apellidos y nombres del juez validador: Diaz del Olmo Morey, Carlos Enrique

DNI: 07876473

Especialidad del validador: Odontélogo, Doctor en Salud.

27 de septiembre del 2023

Lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

Dr. DIAZ DEL OLMO MOREY, Carlos Enrique
Firma del Experto Informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna observacion, el instrumento presenta

suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ordoiiez Ibargiien, Luis Angel
DNI: 10730312

Especialidad del validador:
Lic. Enfermeria — Mg Gerencia en Salud — Especialista en Epidemiologia de

Campo

27 de septiembre del 2023

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3(Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los ftems planteados

son suficientes para medir la dimensién

1L, 4

Mg. ORDONEZ IBARGUEN, Luis Angel

Firma del Experto Informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento contiene las preguntas para valorar las
variables que busca medir. Asi mismo, estas son lo suficientemente claras para la recoleccion de datos.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Moquillaza Alcantara, Victor Hugo
DNI: 72246038

Especialidad del validador: Investigador

03 de octubre del 2023

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

!Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Mg. MOQUILLAZA ALCANTARA, Victor Hugo.

Firma del Experto Informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumplen con los requisitos de suficiencia para su

aplicacion.

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

Apellidos y nombres del juez validador: Palomino Mérquez, Santiago Nicolds

DNI: 40886584

Especialidad del validador:

- Maestro en Investigacién y Docencia Universitaria.

- Maestro en Gestion de los Servicios de Salud

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Lima de 03 octubre del 2023

CEP: N° 44021  RE: N° 7654
RM: N° 1020 RM: N° 1031

Mg. PALOMINO MARQUEZ Santiago Nicolds

Firma del Experto Informante



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ | No aplicable ‘[ ]
:Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Tania Lip Marin de Salazar

DNI: 08179761

Especialidad del validador:

Psicologa Organizacional / Magister en Psicologia Organizacional

26. de noviembre 2023

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimens16n especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

e

Mg. LIP MARIN DE SALAZAR, Tania Carmela

Firma del Experto Informante



Anexo 7: Confiabilidad de los Instrumentos

Validacion mediante Alpha de Cronbach

Con 20 participantes que cumplan las mismas caracteristicas de la muestra, se realiz6 una evaluacion de
la consistencia de las respuestas, con lo cual se valido cada uno de los instrumentos mediante la prueba
de Alpha de Cronbach. La validacion incluyé la evaluacion de las variables principales del estudio. A
continuacion, se muestran los resultados:

Variable 1: Motivacion en el trabajo (R-MAWS) en enfermeras

Correlacion Correlacion Promedio .d,e la
Pregunta Observados correlacion Alpha
Item-test Item-rest . .
interitem
D1: Amotivacién
1 20 0.1335 0.0885 0.5654 0.7802
2 20 0.0403 0.1018 0.6328 0.7744
3 20 0.4678 0.0979 0.3947 0.7866
4 20 0.5498 0.0914 0.1981 0.8456
Resultado (D1) 0.7967
D2: Regulacion externa
5 20 0.2607 0.1159 0.2253 0.7488
6 20 0.4418 0.0830 0.2698 0.8233
7 20 0.0815 0.0906 0.1576 0.7044
Resultado (D2) 0.7588
D3: Regulacion externa
8 20 0.0255 0.0837 0.6230 0.7614
9 20 0.3676 0.1121 0.3009 0.8182
10 20 0.3697 0.1160 0.2147 0.7653
11 20 0.3653 0.1040 0.4087 0.7087
12 20 0.2401 0.1076 0.1865 0.7879
Resultado (D3) 0.7683
D4: Regulacion identificada
13 20 0.1365 0.1164 0.2198 0.7200
14 20 0.1767 0.1111 0.5745 0.7774
Resultado (D4) 0.7487
D5: Motivacion intrinseca
15 20 0.6305 0.0958 0.4128 0.7060
16 20 0.1242 0.1189 0.1850 0.7789
17 20 0.0304 0.1069 0.3902 0.8043
18 20 0.2165 0.1134 0.4144 0.7372
19 20 0.1750 0.1005 0.5434 0.7314
Resultado (D5) 0.7516



Variable 2: Rendimiento laboral profesional de enfermeria

Correlacion Correlacion Promedio .d,e la
Pregunta Observados correlacion Alpha
Item-test Item-rest . .
interitem
D1: Eficacia laboral
1 20 0.3066 0.1081 0.3807 0.7464
2 20 0.1379 0.0885 0.2565 0.7242
3 20 0.2403 0.0919 0.4756 0.8057
4 20 0.4415 0.0896 0.4128 0.7222
5 20 0.6951 0.0929 0.2910 0.8273
6 20 0.2334 0.1008 0.6257 0.8152
7 20 0.5686 0.0972 0.3014 0.7971
Resultado (D1) 0.7769
D2: Relaciones interpersonales

20 0.0955 0.0840 0.3202 0.8270

9 20 0.0250 0.1016 0.6028 0.8432
10 20 0.4293 0.1166 0.5053 0.8432
11 20 0.6109 0.1016 0.1837 0.7582
12 20 0.3590 0.1161 0.4331 0.7464
Resultado (D2) 0.8036

D3: Adaptacion

13 20 0.6741 0.1171 0.4976 0.8097
14 20 0.5958 0.1163 0.5639 0.8234
15 20 0.2921 0.1001 0.3424 0.8079
16 20 0.0426 0.1167 0.5385 0.7268
17 20 0.5737 0.1009 0.2378 0.7862
Resultado (D3) 0.7908

En base al analisis, se presenta el resumen de los hallazgos obtenidos:

Alpha
Variable 1: Motivacién en el trabajo (R-MAWS) en enfermeras 0.7648
D1: Amotivacion 0.7967
D2: Regulacion externa 0.7588
D3: Regulacion externa 0.7683
D4: Regulacién identificada 0.7487
D5: Motivacion intrinseca 0.7516
Variable 2: Rendimiento laboral del profesional de enfermeria 0.7904
D1: Eficacia laboral 0.7769
D2: Relaciones interpersonales 0.8036
D3: Adaptacion 0.7908

En base a lo encontrado, se concluye que ambos instrumentos y sus dimensiones correspondientes tienen
un Alpha mayor a 0.70, por lo cual se acepta que sean confiables (validados) para su uso en la

investigacion.



Anexo 8: Informe del porcentaje del Turnitin.

® 16% Overall Similarity

Top sources found in the following databases:

+ 13% Internet database

+ Crossref database

s 12% Submitted Works database

TOP SOURCES

The sources with the highest number of matches within the submission. Overlapping sources will not be

displayed.
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Internet
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Internet

College of Alameda on 2023-08-02

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

Similarity Report

* 3% Publications database

+ Crossref Posted Content database

3%
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1%

<1%



® 16% Overall Similarity

Top sources found in the following databases:

* 13% Internet database

» Crossref database

* 12% Submitted Works database

TOP SOURCES

The sources with the highest number of matches within the submission. Overlapping sources will not be
displayed.

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe
Internet

College of Alameda on 2023-08-02

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

uwiener on 2023-11-27

Submitted works

uwiener on 2024-02-07

Submitted works

uwiener on 2023-03-02

Submitted works

repositorio.usmp.edu.pe

Internet

* 3% Publications database

Similarity Report

» Crossref Posted Content database

3%

2%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Sources overview


https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/9006/T061_10267979_D.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_CMG.pdf?sequence=1
https://hdl.handle.net/20.500.12692/3234
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/9153/asmatbe.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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