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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia de la motivaciéon
en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital nivel II-
2 Lima, 2023. El disefio fue no experimental, de tipo aplicada, de nivel explicativo
de enfoque cuantitativo y el método hipotético deductivo. La poblacién y muestra
fue conformada por 70 profesionales de enfermeria. Los instrumentos empleados
fueron validados mediante un juicio de expertos y se demostraron su confiabilidad
por medio de la prueba Alfa de Cronbach, siendo para la variable motivacion de o
= 0,909 y para el desempefio laboral a = 0,930. Se utilizo la técnica de la encuesta
y su instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos evidencian que la
motivacion alcanzo el nivel alto con 42,9%, mientras que el desempefio laboral
logré alcanzar el nivel regular con el 38,6%; y se concluye: la motivacion influy6
significativamente en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de
un hospital nivel 1I-2 Lima, 2023, de acuerdo al estadistico de Nagelkerke =0,773;
en ese sentido la influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral fue de

77,3%. Esto confirmo la hipotesis y el objetivo general del estudio.

Palabras Clave: Motivacion, intrinseca, extrinseca, desempefio laboral

Vii



Abstract

The general objective of the research was to determine the influence of motivation
on the work performance of nursing professionals in a level 11-2 hospital Lima, 2023.
The design was non-experimental, of an applied type, of an explanatory level of a
guantitative approach and the hypothetical deductive method. The population and
sample was made up of 70 nursing professionals. The instruments used were
validated through expert judgment and their reliability was demonstrated through
Cronbach's Alpha, with a = 0.909 for the motivation variable and a = 0.930 for job
performance. The survey technique and its instrument the questionnaire were used.
The descriptive results show that motivation reached a high level with 42.9%, while
work performance managed to reach a regular level with 38.6%; and it is concluded:
motivation significantly influenced the work performance of nursing professionals in
a level 1I-2 hospital Lima, 2023, according to the Nagelkerke statistic =0.773; In this
sense, the influence of motivation on job performance was 77.3%. This confirmed
the hypothesis and the general objective of the study.

Keywords: Motivation, intrinsic, extrinsic, job performance

viii



l. INTRODUCCION
De acuerdo con la Organizacion Mundial de Salud (OMS, 2022) la
enfermedad que abarco al mundo el COVID-19 incremento los casos de ansiedad
y depresion en un 25% lo que evidencié que los paises carecen de recursos que
permitan confrontar a las patologias de la salud mental, los paises subdesarrollados
invirtieron en el 2020 del presupuesto nacional un 2%, mientras que en los estados

en procesos de avance tienen un valor inferior al 1%.

Asi mismo, el Global Engagement Index realizé un estudio, el cual incluyd
a 13 paises a través de un cuestionario que se aplicé a un promedio de 1000
trabajadores donde unos de sus objetivos fue identificar las caracteristicas del
empleo que motivan a los trabajadores, se obtuvieron como resultados que en los
paises de Estados Unidos y China el 19% de sus colaboradores se encontraron
totalmente motivados, un 17% representaba a india, seguido de Brasil con un 16%,
el cuarto lugar con un 14% lo ocupan paises como México, Italia, Alemania, Gran
bretafia y Australia (Evia, 2015).

En el panorama mundial la motivacion del personal de enfermeria no fue
notorio a raiz de la propagacion de la pandemia COVID-19 lo cual afecté mucho al
personal que labora en diferentes centros hospitalarios quienes sufrieron efectos
negativos en el desempefio, en la capacidad cognitiva y afectiva; asi como
la motivacion que no permitieron tener una actitud positiva, un ambiente de trabajo
agradable en las diversas entidades prestadoras de atenciéon en salud, porque
fueron expuestos directamente a enfrentar la pandemia; esto repercutid hasta los
tiempos actuales generando efectos de bajo rendimiento laboral en el desarrollo
eficiente de funciones, una alta desmotivacién que no permite lograr los propésitos
de las instituciones de salud y a consecuencia de ello hubo un incremento en los
indices de estrés laboral (Organizacion Panamericano de la Salud [OPS], 2022).
En ese sentido, en los ultimos tiempos a una dimension global se viene otorgando
importancia de la motivacion para el eficiente desarrollo de las actividades diarias

en todo el personal de una organizacion.

La realidad en el contexto latinoamericano, anualmente se suscitan de 5,7 a
8.4 millones de defunciones, esto debido a una atencion de calidad deficiente, ello

expresado en que el 60% de los decesos ocurridos son relacionados a una atencién



con déficit de calidad. Sefiala como eje primario de la atencién al talento humano
el cual debe ser cualificado, debe poseer las competencias que se requieren para

el perfil de puesto que ocupa y ser constantemente motivado (OMS,2020).

También, un estudio realizado en México a 866 profesionales de la salud de
6 hospitales de Tlaxcala y un hospital de la capital entre los hallazgos en relacion a
la gestion administrativa se obtuvo en los hospitales de Tlaxcala 25 puntos a
diferencia del hospital de la capital 97 puntos, en relacion al desempefio
organizacional en los hospitales de Tlaxcala se obtuvo el 10.5 a diferencia del
hospital de la ciudad con un 27.9 por ello afirma que es necesario mejorar la gestion
administrativa lo que incidira en favorecer el desempefio organizacional (Lumbreras
et al., 2020).

En el ambito nacional se observa aun los efectos que dej6 la pandemia es
notorio tanto el grado de motivacion que poseen, como en el desempefio de trabajo
de los colaboradores que brinda servicio de atencion en salud, se han visto
fuertemente afectados, ello debido a que fueron expuestos a altos riesgos al realizar
las actividades, por las extensas horas de trabajo que generd una inestabilidad
emocional, esto trajo como consecuencia la desmotivacion en los profesionales,
una alta sobrecarga laboral, por la tensién permanente que demanda la atencién,
el bajo rendimiento y el deficiente desempefio laboral que ocasiona a muchos
pacientes de no brindarles una calidad de servicio, y se aprecia que el 54,8% de
los profesionales se encuentran desmotivados y se encuentran cansados; a esto
se les agrega que las infraestructuras de los nosocomios y centros de atencion en
salud se hallan en pésimas condiciones, y la escasez de los medicamentos y la
falta implementos de seguridad para los trabajadores, esto es, como consecuencia
de la deficiente inversion por parte del estado; por ende, se sugiere que se debe
implementar con suma urgencia una serie de estrategias para paliar esta situacion
(Ministerio de Salud [MINSA],2023).

Al respecto la Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR, 2020) asevero
gue el examinar, el desempefio del recurso humano en salud es un procedimiento
constante, incesante, integral que brinda una estimacion objetiva del
desenvolvimiento del personal en términos de las actividades que realizan,

destrezas, y el producto que ofrece al estado, bajo las normatividad que la



institucién pueda proveer y cubrir las necesidades que interfieren en el logro del

buen desempefio cuyo Unico fin es mejorar el desempenio.

A nivel local segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica, (INEI,
2022) el distrito en el que se encuentra la entidad prestadora de salud materia de
la investigacion es el que posee el mayor niumero de habitantes en comparacion a

otros distritos representado por 1 millén 225 mil 92 residentes.

Aunado a esto existe en el &mbito de San Juan de Lurigancho un solo
hospital nivel 1I-2, donde el personal se encuentra expuesto a una serie de
vivencias, se encuentran desmotivadas por diversas situaciones como; los estragos
emocionales que dejoé la experiencia en la atencién a los pacientes durante la
pandemia por el COVID 19, no se ha realizado en la institucion el acompafamiento
y soporte emocional al personal, la infraestructura inadecuada y el hacinamiento.
La organizacién mide indicadores de calidad, pero como puede darse ello si ho se

trabaja sobre la piedra angular de la institucién que es el personal de salud.

Por ello se plasmé el problema general de estudio: ¢En qué medida la
motivacion influye en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de
un Hospital nivel 1I-2, Lima 20237, y se tiene como objetivos especificos: a)¢,En qué
medida la motivacién intrinseca influye en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un Hospital nivel II-2 Lima, 2023?;b) ¢En qué
medida la motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria de un Hospital nivel II-2 Lima, 2023~.

En cuanto a la justificacion teorica, se actualizaron sobre las teorias en torno
a la motivacion y desempefio laboral del personal de enfermeria con el objetivo
optimizar los resultados que se pueden encontrar; de la misma manera, se
fortalecera la motivacion del personal del area de enfermeria con el proposito de
lograr el desempefio del trabajo eficiente en el desarrollo y realizacion de sus
actividades. En lo practico, el trabajo servirA como antecedente para otras
investigaciones que se pretendan realizar en otros contextos similares, siempre
buscando mejorar en forma eficiente el desempefio del profesional de enfermeria
del nosocomio; ademas, para que puedan realizar con facilidad su actividad y

cumpla su funcién. En la justificacibn metodoldgica su aporte valioso es con los



instrumentos sobre las variables para disefar una serie de estrategias que permitan
recoger informacion pertinente del campo en forma eficiente utilizando una ficha

técnica en donde se encuentran plasmados las preguntas pertinentes.

Se tuvo como objetivo general del estudio: Determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un
Hospital nivel 11-2 Lima, 2023. Asimismo, los objetivos secundarios: a) Medir la
influencia de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria de un Hospital nivel 1I-2 Lima, 2023; b) Medir la influencia de la
motivacion extrinseca en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria

de un Hospital nivel 1I-2 Lima, 2023.

Por dltimo, se plante6 la hipotesis general: la motivacion influye
significativamente en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de
un Hospital nivel [I-2, Lima 2023. Asimismo, las hipotesis especificas: a) la
motivacion intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un Hospital nivel II-2 Lima, 2023; b) La motivacion
extrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria de un Hospital nivel 1I-2 Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO
A continuacion, son presentadas las investigaciones relacionadas a las

variables planteadas en el estudio.

Por un lado; Alhadidi et al. (2023), efectuaron un estudio en Jordania quienes
plantearon como propdésito: determinar la incidencia de la motivacién laboral en el
compromiso de trabajo de las enfermeras jordanas. El estudio se disefidé sin
manipular las variables; siendo de nivel explicativo; consideré a 195 enfermeras
que conformaron para encuestar. Los hallazgos indicaron que el nivel de motivacion
fue alto con 50,3%, compromiso laboral fue permanecer en el trabajo por parte de
las enfermeras. Arribé a la conclusion: De acuerdo a la regresién multiple la ambas
variables incidieron con la intencion de permanecer en sus labores las enfermeras

jordanas.

Asi mismo, Ulfha et al. (2023), realizaron un estudio en Indonesia, en el cual
plantearon como objeto determinar si la variable motivacion laboral tiene un efecto
significativo en el desempefio laboral en el nosocomio Lagaligo East Luwu 2022. El
estudio tuvo como metodologia: no experimental, cuantitativo, transversal, y
correlacional; 130 enfermeras conformaron la muestra, como instrumento se utilizd
el cuestionario para obtener datos sobre ambas variables; con lo cual se obtuvo
como resultados: Las variable motivacion tienen un efecto real/significativo en el
desempeiio con valores T 2,553 > 1,96. Presenta un coeficiente de trayectoria de
0,160 por ello la motivacién tiene un efecto positivo sobre el DL, es decir, a mayor

motivacion mayor desempefio de la enfermera.

De igual forma; Sugiyama et al. (2022), plantearon una investigacion en
Japon, quienes plantearon como objetivo: verificar el efecto de la motivacion
intrinseca y extrinseca en el compromiso laboral de las enfermeras. Se emple6 una
metodologia que no experimental; transversal; nivel explicativo; seleccionaron
aleatoriamente 1200 centros en Japon y siendo dos enfermeras por cada centro
hospitalario, se utilizaron cuestionarios para recoger informacion; y los resultados
fueron que la motivacién intrinseca alcanzé el nivel bueno con el 56,2% la
motivacion extrinseca no tuvo un efecto significativo. Concluyo: De acuerdo a los
resultados del estadistico regresion multiple ejercio un fuerte impacto la motivacion

intrinseca en el compromiso laboral de enfermeras (Nagelkerke=0,782). Este



hallazgo es muy relevante para fortalecer la motivacion interna del personal de
enfermeria con el objetivo de mejorar el compromiso laboral.

De igual forma; Diana et al. (2021), tuvo como propésito verificar el impacto
de la motivacion y DL de los trabajadores de la seccion de profesionales de
enfermeria del Hospital Estatal de Pasuruam Indonesia; el disefio es no
experimental y de nivel explicativo; 62 enfermeras del hospital fueron quien
conformaron la muestra, se aplicé cuestionarios para recoger la informacion de las
variables My DL, los resultados indicaron: motivacion alcanzé una posesion media
en un 48,9% y el desemperio laboral el nivel regular con el 43,7%; y se concluyo:
la motivacion incidié directamente en el DL (Nagelekerke=0,567). La satisfaccion
laboral surtio efecto directo en la motivacion laboral.

Asi mismo; Nova et al. (2020) efectuaron una investigacion en un nosocomio
general de Indonesia. plantearon como objetivo a estudiar el impacto de la
motivacion laboral, la satisfaccion laboral y la actitud hacia la profesion en el
desemperio de las enfermeras en las Consultas Externas. El curso metodologico
planteado fue: cuantitativo, analitico. La poblacién fue conformada por 62
enfermeras del area de consultorios externos, la muestra fue realizada a través de
la técnica del muestreo total resultante de 62 profesionales. Teniendo como
resultado de la investigacion en cuanto al analisis de regresiéon multiple donde la
motivacion laboral representa un valor de 0.7772, mientras que la variable
satisfaccion laboral 0.834, en cuanto a la variable actitud hacia la profesion 0.401
en relaciébn a la variable desempefio de las enfermeras 4.361. Por lo tanto,
concluyen que las variables en estudio tienen un efecto positivo sobre la variable
desemperio de las enfermeras (Nagelkerke=0,982). El nosocomio debe fortalecer
la motivacion para mejorar el de las enfermeras.

Ababe y Zeru (2019), realizaron un estudio en hospitales publicos y privados
de Etiopia y tuvieron como objetivo de estudio evaluar el nivel motivacion laboral en
el desemperio en la organizacién entre las enfermeras que trabajan en hospitales
estatales y particulares de Hawassa. El estudio se disefid: nivela explicativo, no
experimental. La muestra fue de 220 enfermeros y enfermeras. concluyeron el
efecto de los factores motivacionales hacia el desempefio organizacional es en un
64.1%.



Por dltimo; Nguyen (2019), en el estudio incidencia de la Ml y ME en el
trabajo de enfermeras que laboral en instalaciones de cuidado a lo largo de un
nosocomio en Estado de Colorado. Cuyo objetivo fue analizar el incidencia de la
motivacion(intrinseca-extrinseca) en el trabajo de enfermeras que laboran en
instalaciones de cuidado a lo largo en Estado de Colorado; el nivel de estudio fue
explicativo; de disefio no experimental; consider6 a 54 enfermeros; a ellos se les
aplicé un cuestionario para recoger datos pertinentes y obteniendo que el siguiente
hallazgo, los enfermeros en un 77,2% manifestaron que se encuentran motivados
para continuar laborando en las instalaciones médicas; y finalmente concluyé: la
motivacion (intrinseca- extrinseca) incidio fuertemente en la variable compromiso
de trabajo de enfermeras que laboral en instalaciones de cuidado a lo largo de un
nosocomio en Estado de Colorado.

Entre las investigaciones previas nacionales se cuenta con el estudio de:

Ahumada (2023), plante6 como objetivo de estudio: determinar la incidencia
de los factores en el DL del personal de enfermeria en el area de centro quirdrgico
de una organizacidon de salud Lima, 2022. El disefio del estudio fue: no
experimental, basica y de nivel explicativo; fueron 53 enfermeros, a quienes se les
aplic6 un cuestionario para recoger informacion pertinente, y se obtuvo los
resultados que los factores alcanzaron el nivel deficiente con el 58,5% y el DL el
nivel regular con 49,1%. Concluyé: Los factores influyeron fuertemente en el DL
del area de enfermeria en el centro quirdrgico de una organizacion de salud Lima,
2022 (Nagelkerke= 0,653).

Carbajal (2022), siendo el objetivo de estudio: determinar el impacto de la
gestion del cambio en el DL de los colaboradores de un centro de salud en Callao.
El tipo de estudio es elemental con enfoque cuantitativo, y de nivel explicativo el
disefio fue sin manipular las variables. Fueron 45 colaboradores, a ellos se
aplicaron cuestionarios para recoger la informacion; logro obtener el resultado en
cuanto al DL el 76% llegando al nivel alto; y arrib6é a la conclusion: de acuerdo al
estadistico de regresion ordinal la gestion del cambio influy6é positivamente en el
DL de las personas que trabaja en el establecimiento de salud (Nagelkerke=0,578).
El estudio es muy importante; puesto que, a mejor gestion del cambio mejor DL de

los colaboradores en el centro de Callao.



De Paz (2022), el objetivo fue verificar el impacto de motivar en el
desempeiio laboral de los enfermeros en pandemia COVID-19; el disefio es no
experimental de nivel explicativo; fueron los 60 personas entre enfermeras y
ayudantes; los resultados fueron que la motivacion alcanzé el nivel medio un 71.7%
y el desempefio laboral alcanzé el nivel favorable con el 81.7% y finalmente
concluyd: segun la prueba de R2 de hubo el 37,5% de impacto de motivar en el DL
de los enfermeros en periodo del COVID-19.

Cavero (2021), en el trabajo realizado en el hospital naval de Lima, planteo
como objeto de estudio: analizar una incidencia de la motivacion en el DL del
personal de salud del &rea quirargica. Se le aplicaron y se disefiaron de una forma
no experimental, basico, descriptivo, no experimental, correlacional, utilizando para
medir las variables el instrumento cuestionario, cuya muestra fue conformada por
70 profesionales de enfermeria; los hallazgos del trabajo demostraron que la
motivacion alcanzo el alto con el 45,3% y el DL el nivel eficiente con el 36,4%. Por
ello concluy6 que existe una dependencia de la variable dependiente de estudio a
través de la regresion lineal de Nagelkerke de 15.8%.

Baldera (2019), tuvo como proposito: verificar el efecto de la motivacién en
el DL de los profesionales de enfermeria en emergencia del hospital Villa El
Salvador; el trabajo es aplicado, nivel explicativa, fueron disefiados en forma no
experimental, fueron los 62 profesionales; a ellos se aplicaron unos cuestionarios
para recabar la informacién del campo y cuyo resultado en la motivacion alcanzé el
nivel medio con 45,2%, mientras que el desempefio laboral el nivel en proceso con
46,8%. En la parte inferencia logré concluir: que existié una incidencia directa de la
motivacion en el DL de acuerdo a Nagelkerke de 55,5%. Este trabajo contiene las
dos variables que son similares al presente estudio.

En esa misma linea; para fundamentar las variables en estudio: motivacién
y desempeiio laboral es necesario la revision de las teorias que lo sustentan:

Con respecto a; motivacion la Real Academia Espafiola lo conceptualiza como el
acto y la consecuencia de lo que realiza el individuo, influenciada por componentes
de indole intrinseco como extrinseco (RAE, 2022).

Entre las teorias que sustentan a la motivacion desde los inicios y se han

incrementado con el paso del tiempo, hasta el momento son cuatro las teorias que

se ocupan de la motivacion: la teoria de la jerarquia de las necesidades, teoria de



las necesidades aprendidas de Mc Clelland; la teoria de las expectativas, y la teoria
de los dos componentes.

Se entiende por teoria de los requerimientos el cual fue planteado por
Maslow (1954), cuenta con cinco jerarquias y en forma ordenada y de acuerdo a la
importancia; las fisiologicas, que se ocupa de las necesidades bioldgicas que sirven
de soporte principal para la sobrevivencia, como es la alimentacion, suefio y
vivienda. Asimismo, la seguridad que estar libre de amenazas tanto en lo fisico y
psicolégico; en ese mismo orden, las necesidades sociales, como el afecto, la
amistad, las interacciones sociales: También, la estima, como la autoestima,
autoconfianza, el status, Y, por dltimo, la autorrealizacion son las necesidades mas
superiores del ser humano y es el reflejo para lograr el nivel alto de potencial y
desarrollo.

En cuanto a la teoria de los requerimientos aprendidos de McClelland (1970),
se baso en la originalidad de la cultura de un contexto determinado, es aqui el ser
humano es motivada y se adapta a una determinada conducta para que pueda
satisfacerles, y son de tres tipos: Motivacién de logro, es para alcanzar los objetivos
y las metas, y para ello se puede esforzar para lograr el éxito. El ser humano que
cuenta con alto grado de motivacién se trazan metas altas que pueden ser logrados
y para ello planifica y asume responsabilidad; en ese sentido, las personas son muy
disciplinadas y se valoran por su brillante desempefio. Motivacion de poder, es la
que permite modificar en el comportamiento de una forma que no lo pudieron haber
hecho por ellos mismos; y la motivacion de afiliacion, es el deseo de entablar
interacciones interpersonales amistosas y muy proximos.

En ese mismo orden, en el marco teérico de las expectativas, fue sustentado
por Vroom (1964, mencionado por Arbaiza 2010), los trabajadores motivados son
aguellas personas a las que se les reconocen su esfuerzo y se les recompensa; se
sienten seguras de si mismo para realizar exitosamente su trabajo. Esta teoria
considera algunos aspectos mas relevantes: los resultados de primer y segundo
orden, esto se relaciona con el trabajo, siendo el primer orden la productividad y el
segundo orden las recompensas, esto genera el ascenso. En ese mismo orden, la
instrumentalidad, es la que vincula el desempefio con la recompensa que se debe

obtener; asimismo, la valencia, es el valor que se les asigna a una recompensa y



finalmente, la expectativa, es la que determina que el esfuerzo llevara a un buen
desempeinio.

Asi mismo; Herzberg (1959), sustent6 a la teoria de motivacion-higiene; el
cual direcciona la conducta del individuo en el entorno laboral, consideré al factor
intrinseco o motivacional que se vincula con la satisfaccion del trabajo e involucra
sentimientos a nivel personal y al factor extrinseco o de higiene que se vincula con
el trabajo. Los factores intrinsecos producto de su propio trabajo como lograr el
reconocimiento, y la puntualidad: Por otro lado, cuando hay insatisfaccion son los
factores extrinsecos producidos por las instituciones tales como son las politicas y
administracion, supervision, las relaciones interpersonales y condiciones laborales.

Asi mismo; Robbins y Judge (2009), lo definieron como los ciclos que
impactan en la intensidad, direccionalidad y perseverancia del esfuerzo que ejecuta
un ser humano para el logro de las metas trazadas; se entiende por la intensidad
como la energia que posee un individuo; la direccionalidad, es la que conduce a
lograr una meta, y finalmente la perseverancia, es la que induce a la persona a
lograr su objetivo.

Por otro lado; Robbins y Coulter (2022), definieron a la motivacion como la
facultad de un ser humano que permite lograr un proposito para alcanzar los
objetivos organizaciones a través del esfuerzo orientada a satisfacer la necesidad
personal. Asimismo, la motivacion es la facultad de cumplir con los compromisos a
fin de satisfacerse uno mismo cumpliendo con las actividades asignadas por la
organizacién (Chien et al., 2020)

Entre las dimensiones de la variable motivacién sustentado por Robbins y
Judge (2009), quienes consideraron dos dimensiones: motivacion intrinseca (Ml) y
motivacion extrinseca (ME). Entendiéndose por MI: como aquello se encuentra
vinculados al interior de un ser humano y se observan vinculados con las
necesidades secundarias; de modo que, se vincula con el puesto en donde se
desempenia el ser humano y promueven en ella una satisfaccion permanente; aqui
es importante la vinculacién de la persona con su trabajo; y se encuentran
compuestos por los indicadores: Satisfaccion, competencia profesional, promocion
profesional y el estatus.

En ese mismo contexto, la motivacién esta dada por los factores internos

tales como la autonomia, afinidad y la competencia para ejecutar ciertas acciones

10



y comportamientos sin presiones ni cualquier recompensa por las acciones
realizadas (Praveen, 2017). Asimismo, lo intrinseco es recibir recompensa, el
aprecio, el sentido de logro afrontando los desafios; también la Ml es el anhelo de
realizar con responsabilidad las tareas asignadas y el resultado pueda encajar con
las capacidades (Duttan, 2020).

En la dimension motivacion extrinseca, son aquellos que se encuentran
vinculados con la insatisfaccion, estos factores son externos y se ven vinculados a
las necesidades primarias y se encuentra en el ambiente que les circunda a los
seres humanos y comprende los requisitos donde trabaja; son administrativas y
decididas por la organizacion; estos agentes extrinsecos sobre los cuales el
individuo no tiene control: Este factor comprende indicadores como: Tension,
presion, relacion con mis comparieros, relacion con los superiores y monotonia en
el trabajo (Robbins y Judge, 2009).

De la misma forma, la ME es el acto que una persona ejecuta o es el
comportamiento de una persona que se ven afectados por elementos externos
como son los premios o castigos; estas motivaciones pueden ser el dinero, los
elogios, la competencia y las amenazas; es impulsada por recompensas externas
como el pago, aumento de haberes, fama y otros beneficios (Praveen, 2017; Kirby,
2020). Asimismo, la Ml es una fuerza interna y la ME es una fuerza externa,
conducen a los colaboradores a encontrarse personalmente y con los propdésitos
de la organizacion; un ser humano intrinsecamente motiva es la que tiene un
impulso interno que forma conductas e inspiracién para ejecutar responsabilidades
sin dificultad alguna (Hee et al., 2016).

Por otro lado; a lo largo de la historia el término desempefio laboral
inicialmente fue contextualizada como; descripcion de puestos, posterior a ello se
convirtié en un instrumento para poder evaluar el si el puesto que era ocupado por
un individuo funcionaba de manera Optima, con el pasar de los afos en el contexto
actual se emplea el termino desempefio laboral para incidir en el crecimiento y
triunfo de una organizacion y/o institucion. El término tiene origen en EE.UU. hacia
los finales del siglo XIX en el ejército norteamericano durante las batallas se tenia
que organizar a los solados de acuerdo a su nivel fisico, ocupaban un tipo de
puesto; con el pasar de los afios en 1989 Owen fue el precursor en utilizar el término

desemperio laboral en el cual se designaba un jefe para un grupo humano, asi
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como se identificaban por colores el nivel de desempefio de cada colaborador
(Bautista et al., 2020)

Asi mismo; Robbins y Coulter (2022), definen al desempefio laboral (DL)
como la conducta de los colaboradores que ejecutan las actividades asignadas en
el seno de las organizaciones; siendo de vital importancia a la institucion para su
funcionamiento, que la persona realice esa gran labor, cumpliendo sus funciones
asignadas de una manera eficiente y eficaz para alcanzar los propositos de la
institucion. En ese mismo orden, el DL de las enfermeras se fomentan con eficiencia
para mejorar los servicios y asi brindar una alta calidad de atencién a los usuarios
del hospital; en esa linea las enfermeras tienen autonomia, excelentes relaciones
con sus pares y control sobre los ambientes de trabajo; y todo ello, se encuentran
relacionados con el apoyo social, el ambiente de trabajo, la familia y recursos
personales como la autoeficacia y el optimismo (De Simone et al., 2018; Van
Bogaert et al., 2017).

Ademas; se tiene la teoria de la interrelacion entre los seres humanos e
instituciones de Chiavenato (2011), sostuvo que los seres humanos forman parte
de las instituciones y desempefiar dentro de ellas cumpliendo ciertas funciones para
optimizar los recursos de las empresas. En ese sentido, se aprecia que los seres
humanos disponen de su tiempo en las empresas; y estas instituciones solicitan la
participacion activa de las personas para ejecutar las actividades y las operaciones,
y para ello, quieren recursos materiales, financieros y tecnolégicos; siendo el mas
valioso recurso para toda organizacion los recursos humanos; por ende, en los
tiempos actuales, la empresa que invierte en dotar conocimientos a su personal es
la que logra el éxito, mientras que aquellos que no lo hacen fenecen
definitivamente; entre las dimensiones que aborda la teoria tenemos: productividad,
manejo asistencial y por ultimo las personalidades asistenciales.

Asi mismo; Campbell et al. (1996) propone la teoria general, definiendo al
desempenio laboral como las actividades y conductas, importantes para la empresa
ya gue a través de ello se dara el cumplimiento de los objetivos institucionales, las
cuales seran evaluadas a través de la labor que realiza cada trabajador
evidenciando las competencias que posee. Por ello la teoria general del
desempefo que propusieron los autores, se basa en determinantes los cuales son

tres: basado en la experiencia y hechos vividos definido como conocimiento
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declarativo; mientras que la accion de hecho definido como conocimiento
procedimental como también las habilidades en determinadas actividades; y como
tercer determinante la motivacion.

Por otro lado, Borman y Motowidlo (1993), quienes sustentaron la teoria del
desempeiio contextual, indicaron que el desempefio del trabajador son las
conductas que apoyan al contexto en donde se ejecutan las actividades y ello
incluye la ayuda mutua a los comparieros de trabajo, ser el primer voluntario en
realizar las actividades y defender la institucion; estos resultados son sumamente
relevantes e importantes para lograr los resultados deseados de acuerdo a los
objetivos propuestos por la institucion. Asimismo, el DL depende del entorno laboral
que favorezca el buen desempefio y tenga firmeza laboral, linea de carrera y lograr
un equilibrio entre la vida personal-laboral; también, es un impulso que favorece la
productividad de la organizacién manteniendo un entorno organizacional altamente
competitivo (Vohra et al., 2022; Anis & Emil 2022; Basalamah & As”ad, 2021).

Asimismo, Wayne (2010), afirma que la estructura organizacional esta
conformada por la entidad y el recurso humano, el desempefio laboral es un
proceso inherente a la organizacion que mide las competencias del colaborador y
si estan orientadas a los propdésitos que busca alcanzar la institucion, los resultados
permiten al empleador conocer aspectos de deficiencia convirtiéndolas en
oportunidades de mejora con respecto a su actividad laboral que finalmente
repercute en lograr en el empleado la satisfaccion en relacion a su vida laboral.

En esa misma linea, Robins y Judge (2009), propusieron tres dimensiones:
el lograr alcanzar las metas propuestas, la iniciativa que tenia el personal hacia la
realizacién de alguna actividad y por ultimo, la relacion interpersonal.

Entre las dimensiones del desempefio laboral fue sustentado por Robbins y
Coulter (2022), lo explicaron por medio de cinco factores: calidad de trabajo,
responsabilidad laboral, compromiso institucional, trabajo en equipo y la
comunicacioén. En lo referente a la dimension calidad de trabajo, es la que se realizo
en el seno de la organizacion cumpliendo las funciones respetando las reglas
establecidas por la institucidn, trabajando en tiempos previsto, con cero errores y
con mucha eficiencia para lograr la productividad o brindar un buen servicio a los

usuarios.
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Por otro lado, en cuanto a la dimension responsabilidad, es la capacidad
para realizar con plena conciencia y total libertad el trabajo en el seno de la
organizacion; en ese sentido, aqui cada trabajador asume compromisos
personales, resuelve cualquier inconveniente que se aparezca en el trabajo, cumple
con el trabajo asignado e informa sobre el trabajo realizado (Robbins y Coulter,
2022).

De la misma manera, en cuanto a la dimensién compromiso institucional, es
la fuerza laboral en donde el trabajador apoya a sefalar la satisfaccion laboral, el
compromiso de la energia laboral; en ese sentido, el trabajador demuestra mucho
respeto a los miembros de la organizacion y recibe el apoyo necesario por parte de
la institucion y los compafieros de trabajo (Robbins y Coulter, 2022).

Por otro lado, en la dimension trabajar en equipo, es la habilidad de
direccionar las actividades dentro de un grupo de seres humanos en un mismo
horizonte, inspirando en los valores de la organizacion para lograr las metas
establecidas; esto implica, respetar las ideas comunes del equipo, el uso adecuado
de la tecnologia para ejecutar el avance de las actividades acortando tiempo y
espacio; promoviendo el clima laboral adecuado en la institucion, colaborando en
buscar soluciones y en equipo resuelven las situaciones conflictivas que aparezcan
durante el desarrollo de las actividades del equipo (Robbins y Coulter; 2022).

Asimismo, la dimensién comunicacion se concibieron la manera de
intercambiar la informacién que circula entre dos 0 mas personas con el objetivo de
informarse en forma pertinente sobre la forma de ejecutar las actividades dentro de
la institucion; esto a su vez comprende; practicar las buenas relaciones
interpersonales, la confianza entre todos los miembros, intercambiando opiniones
asertivas y una comunicacion fluida (Robbins y Coulter; 2022). Po otro lado, la
comunicaciéon es un medio de interaccion mediante el cual transmitimos o
intercambiamos los mensajes entre dos 0 mas personas; también, es un proceso

dindmico y de constante cambio (Brinia, 2016)
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Se realiz6 una investigacion tipo aplicada, basandose en la aplicacion de los
sustentos tedricos actualizados en ese sentido, se establecié conclusiones que
aportaran conocimientos pertinentes para otros estudios en el quehacer académico
y los resultados favoreceran al grupo de estudio, a la institucion de salud donde se

desarrolla y a la sociedad (Alvarez, 2020).

El disefio empleado fue el no experimental, porque no se manipularon a las
variables de la investigacion, se observdé en su contexto natural tal cual se
presentaron, y se respondi6 a las interrogantes plasmados en el estudio, para ello
se utiliza instrumentos que midan su naturaleza, para luego comprobar y contrastar
las hipotesis planteadas y por ende se compruebe la causalidad entre ellos
(Hernandez et al., 2014).

Por otra parte, el nivel fue el explicativo porque se explico la causalidad entre
las variables; en otros términos, se comprobd la dependencia de la variable
independiente (motivacion) referente a la variable dependiente (DL) de los

profesionales de enfermeria) como resultado (Hernandez y Mendoza, 2018).

El enfoque del estudio fue cuantitativo, dado que propuso examinar a la
naturaleza de las variables de forma cuantificable, para la obtencién de los
resultados se utilizard el estadistico de regresion ordinal especialmente el

estadigrafo de Nagelkerke (Naupas et al, 2018).

En el presente estudio se aplico6 como método el hipotético-deductivo dado
gue, se plantearon hipotesis en base al problema de investigacion el cual se llevo
a la contrastacion para logar explicar la causalidad, la realidad problemética se
describio de lo general a lo particular (Carrasco, 2019).
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El disefio se representa en la siguiente figura grafica
Figura 1

Diagrama de disefio explicativo.

R

Xl —» XD

Nota. Elaboracion propia

Donde:

X1: Motivacion (Variable independiente (V1))

X2: Desempeifio laboral (Variable dependiente (VD))
R: Regresion ordinal

3.2 Variables y operacionalizacion

En el estudio se defini6 dos variables de estudio: la motivacion
considerandose como VI y el DL considerandose como VD, las variables se dividen
en dimensiones y a partir de ellos se establecera cada indicador, las cuales fueron
medidas a través de la ejecucién del instrumento (Bauce et al., 2018).

Variable Independiente: Motivacion
Definicion conceptual

La motivacion son los ciclos que impactan en la intensidad, direccionalidad
y perseverancia del esfuerzo que ejecuta una persona para el logro de las metas
trazadas; se entiende por la intensidad como la energia que posee un individuo; la
direccionalidad, es la que conduce a lograr una meta, y finalmente la perseverancia,

es la que induce a la persona a lograr su objetivo. (Robbins y Judge, 2009)
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Definicion operacional

La motivacion presenta dos dimensiones que son: motivacion intrinseca y
motivacion extrinseca, conformada por 9 indicadores las cuales fueron medidas a
través de un cuestionario con 22 items (Robbins y Judge, 2009).

Indicadores: permite cuantificar las particularidades de la variable
motivacion tenemos: la dimensidn motivacion intrinsecos, cuenta con cuatro
indicadores: satisfaccion, competencia profesional, promocién profesional y el
estatus. La motivacion extrinseca consta de cinco indicadores: tension, presion,
relacion con los comparieros, relacion con los superiores y la monotonia en el

trabajo.

Escala de medicién: para efectos del estudio se usoé la escala politdmica y
de medicion tipo Likert con valores del 1 al 5 segun la alternativa de respuesta:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3) y Casi siempre (3) y Siempre (5). La escala
en mencion nos permite conocer el nivel de conformidad o disconformidad sobre
las caracteristicas de estudio, ampliando el tipo de respuestas por las alternativas

que posee (Mendoza y Ramirez, 2020).

Baremo: el comportamiento de la variable motivacién en el presente estudio es:
alto, regular y medio en base a un instrumento internacional aprobada en 7 lenguas
y en nueve paises denominado escala multidimensional de motivacion, el cual dio
los niveles mencionados. Por otro lado, el instrumento motivacion como efecto
mediador al trabajo el cual permite medir a la variable en los niveles de alto y bajo
(Gagné et al, 2014, Ibrahim et al, 2023).

para la variable motivacion, se utiliz6 como rangos de valor presentada en la tabla

siguiente:
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Tabla 1

Niveles y rangos de resultados para la variable motivacién

Nivel Rango
Alto 82 -110
Regular 52 -81
Bajo 22 -51

Nota Elaboracién propia
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual

El DL es la conducta de los seres humanos que ejecutan las actividades
asignadas en el seno de las organizaciones; siendo de vital importancia a la
institucion para su funcionamiento, que la persona realice esa gran labor,
cumpliendo sus funciones asignadas de una manera eficiente y eficaz para lograr
alcanzar los objetivos propuestos por la institucién (Robbins y Coulter,2022).

Definicion operacional

El desempefio laboral posee las siguientes dimensiones: calidad de trabajo,
responsabilidad laboral, compromiso institucional, trabajar en equipo y la
comunicacion. Se medira a través de 34 items (Robbins y Coulter, 2022).

Indicadores: La dimension calidad de trabajo consta de los siguientes
indicadores: respetas a las reglas de la organizacién, tiempo previsto, cero errores
y la eficacia en el trabajo; la dimension responsabilidad laboral: asumen
compromisos, resuelve problemas, cumple con el trabajo asignado e informa sobre
el trabajo; la dimensiébn compromiso institucional comprende: demuestra respeto, y
recibe apoyo; la dimension trabajo en equipo comprende: respeto de ideas, uso de
la tecnologia, busqueda de soluciones, resuelve situaciones conflictivas, vy,
finalmente la dimension comunicacién comprende los indicadores: relaciones

interpersonales, confianza, comunica acertadamente e intercambiar opiniones.

Escala de medicion: para efectos de estudio se uso la escala politdmica y
de medicion tipo Likert con valores del 1 al 5 segun la alternativa de respuesta:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3) y Casi siempre (3) y Siempre (5). La escala

en mencion nos permite conocer el nivel de conformidad o disconformidad sobre
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las caracteristicas de estudio, ampliando el tipo de respuestas por las alternativas
que posee (Mendoza y Ramirez, 2020).

Baremo: el comportamiento de la variable desempefio del rol de trabajo en el
presente estudio es: eficiente, regular, deficiente en base al instrumento que mide
el DL del personal de salud generado por MINSA en el aflo 2008 el cual fue
adaptado por el Hospital Nacional san Bartolomé (MINSA-directiva administrativa
N. 002-216 2016). Para la variable DL, se utiliz6 como rango valor detallada en la

siguiente tabla:
Tabla 2

Niveles y rangos de resultados para la variable desempefio laboral

Nivel Rango
Eficiente 126 - 170
Regular 80 -125
Deficiente 34 -79

Nota: Elaboracién propia

3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacion es considerada como la agrupacion de seres humanos, objetos
y cosas las cuales posees caracteristicas comunes y en funcién a ello se
seleccionan (Gonzales et al, 2022).

En la investigacion fue conformada por los profesionales de enfermeria, la
poblacién lo constituyeron 70 profesionales de enfermeria del area de
hospitalizacion. Para efectos del estudio se trabajé con la totalidad de los
licenciados del area de hospitalizacién del nosocomio en estudio.

Criterios de exclusion

= En el estudio no se considero a las enfermeras que no se encontraron en el
hospital en el instante de recoger la informacién debido a: periodo
vacacional, descanso médico y licencia por vulnerabilidad.

» Personal profesional enfermeros que no mostraron interés en participar en

el estudio.
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Unidad de anélisis

En el estudio lo conforman las personas que participardn en la aplicacion de
instrumento que permitird recoger informacion (Hernandez y Mendoza, 2018) por
lo cual, estuvo conformado por los profesionales de enfermeria del area de
hospitalizacion de un hospital nivel 1I-2, localizado en el distrito de SJL.

3.4. Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

La técnica empleada fue la encuesta la cual permitié recabar informacion del
contexto estudiado, interpretarlos de una forma precisa y confiable en este caso
sobre las variables M y DL (Alvarez, 2020).

Instrumentos.

Se empleo como instrumento: dos cuestionarios los cuales fueron
elaborados por el propio autor basado en la revision de la informacién de ambas
variables a través del marco teorico, modelos, basado en diversas investigaciones
acerca de las variables del trabajo. Para la variable independiente (M) el
cuestionario contiene 22 items dividido en 2 dimensiones; para la variable
dependiente (DL) el cuestionario consta de 34 items divido en 5 dimensiones
(Anexo 3).

Validez y confiabilidad.

Validez

Segun Mendoza y Ramirez (2020), la validez de un instrumento es la
propiedad por la cual se verifica que posee el fin de su valor es decir que realmente
cuantifique lo que plantea los indicadores.

Se sometio el instrumento a la evaluaciéon de 04 expertos los cuales
validaron los instrumentos: cuestionario de motivacibn y cuestionario de
desempeiio laboral, calificando al instrumento con un alto nivel en las tres
categorias: claridad, coherencia y relevancia (Anexo 4).

Confiabilidad

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad esta referida al grado
en que al ejecutar el instrumento a los misma poblacion de estudio se obtenga
resultados similares.

En tal sentido, se ejecutd a través de una prueba piloto a 16 profesionales

de enfermeria que corresponden al 27% de la poblacion total, se realizé la
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confiabilidad alfa de Cronbach a los instrumento debido a que las respuestas son
de tipo politbmicas de escala Likert. Se vacio los datos al programa SPSS 25
realizando el proceso de los datos que se recopilaron, se obtuvo como resultado
para el cuestionario motivacion un valor 0.909 con 22 elementos y para el
cuestionario desempefio laboral se obtuvieron el valor de 0.930 con 34 elementos,
lo que infiere que ambos cuestionarios tienen confiabilidad alta (Tabla 3).

Tabla 3

Fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach
Motivacion 0,909

Desempefio laboral 0,930

Nota. Elaboracion de la autora
3.5. Procedimientos

Para la recopilacion de datos que se requirié en el estudio, se realizé las
coordinaciones y solicitudes respectivas a las instituciones; se solicité el documento
de presentacién denominado (carta de presentacion) a la universidad , posterior a
ello se realizd el siguiente tramite en la entidad hospitalaria nivel 11-2 en cual se
presento la solicitud de revision de proyecto y autorizacién, la carta generada por
la universidad, el proyecto de investigacién y voucher de pago correspondiente a la
revision, con lo cual se obtuvo la autorizacion.

Una vez autorizados se procedi6 aplicar y recoger la informacion pertinente
de las enfermeras del nosocomio por medio de las encuestas. Ello se realizd a
través del Google forms, se distribuyé a través del niamero personal de cada
profesional de enfermeria a través del aplicativo WhatsApp. En el instrumento se
detall6 en la parte de la informacién general que la participacion de los
profesionales es de caracter confidencial con fines de estudio, a través del llenado
de datos, muestran su conformidad en la participacion de estudio, ademas se les
indicO las alternativas de respuesta y valor de cada escala, como también el objetivo

al cual estaba orientada la investigacion (anexo 6).

3.6. Métodos de analisis de datos
Como primer paso, se recopilo datos del campo via Google forms, se

construyé un formato en Excel con las variables y dimensiones del estudio
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plasmado en una base de datos, se reemplazé y se cuantific6 dando valor a los
cinco elementos que se dieron como respuesta en forma cualitativa. Una vez
cuantificado las respuestas en Excel; se trasladd al SPSS26 para tabularlo; luego
en ese programa se dimensioné a cada una de las variables; y una vez
dimensionados; utilizando los valores minimos y maximos se establecieron los
rangos para cada una de las dimensiones y las variables; en seguida, se obtuvieron
los baremos para cada una de las dimensiones y las variables; y a ese nivel se
establecio los valores en SPSS26.

Como segundo paso, para la obtencion de resultados descriptivos se
generaron las tablas y figuras para los datos descriptivos; las tablas de contingencia
o cruzadas, la cual genero resultados en frecuencias y en porcentajes.

Como tercer paso, para la obtencion de resultados inferenciales, primero se
realiz6 la prueba de normalidad a través de la prueba kolmogorov smirnov por
tratarse de una poblacion de 70 enfermeros, lo que evidencio de acuerdo al valor
de significancia al 5% corresponden a una distribucién no normal por ello se analiz6é
mediante el andlisis no paramétrico (regresién logistica ordinal). Y finalmente se
comprobaron las hipotesis de la investigacion con el estadistico de Nagelkerke.
3.7. Aspectos éticos

Asi mismo, durante el desarrollo de estudio se tuvo presente los siguientes
aspectos: se respetd: normatividad y los protocolos de la universidad; se citaron los
autores considerados para la elaboracion del estudio respetando sus ideas; se
utilizé las normas APA en la version 7. Se consideraron los principios éticos que
rige a toda investigacion; se respeto la situacién de anonimato de las respuestas
de las enfermeras que formaron parte de la muestra; asi como el respeto por los

principios éticos, justicia, beneficencia, autonomia total. (UCV, 2022)

22



Recuento

IV.RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivos
Objetivo general: Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital nivel 11-2 Lima, 2023
Tabla 4

Motivacion y desempefio laboral

Desempeiio laboral
Deficiente = Regular  Eficiente Total

Motivacién Bajo f 16 0 0 16
% 22,9% 0,0% 0,0% 22,9%

Regular f 4 18 2 24

% 5,7% 25,7% 2,9% 34,3%

Alto f 0 9 21 30

% 0,0% 12,91% 30,0% 42,9%

Total f 20 27 23 70
% del total 28,6% 38,6% 32,9% 100,0%

Fuente: base de datos

Figura 2
Motivacion y desempefio laboral
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Se observa que el 22,9% (16) opinaron que la motivacién es baja; el 34,3%
(24) opinaron que la motivacion es regular; mientras que el 42,9% (30) opinaron
gue la motivacién es alto. Asi mismo el 28,6% (20) opinaron que el DL es deficiente;
el 38,6% (27) consideraron que el DL es regular y el 32,9% (23) opinaron que el DL
es eficiente. Para la tabla cruzada se tiene la interseccion de ambas variables; la
motivacion baja se presenta en un 22,9% (16) con un DL deficiente, la motivacion
regular se presenta en un 25,7% (18) con un DL regular, la motivacién es alta en
un 30,0% (21) con un DL eficiente. En ese sentido, se afirmd que la mayoria de los
enfermeros consideraron a la motivacion se encontraba en el nivel alto; mientras al

DL en un nivel regular.

23



Objetivo especifico 1: Medir la influencia de la motivaciéon intrinseca en el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital nivel 11-2
Lima, 2023

Tabla 5
Motivacion intrinseca (Ml) y desempeiio laboral (DL)
Desemperfio laboral
Deficiente = Regular  Eficiente Total

Motivacion Bajo f 10 0 0 10
intrinseca % 14,3% 0,0% 0,0% 14,3%
Regular f 10 24 4 38
% 14,3% 34,3% 5,7% 54,3%
Alto f 0 3 19 22
% 0,0% 4,3% 27,1% 31,4%
Total f 20 27 23 70
% 28,6% 38,6% 32,9%  100,0%
Fuente: base de datos
Figura 3
Motivacién intrinseca y desempefio laboral

Recuento

Eajo Regular Alto

Se observa que el 14,3% (10) opinaron que la Ml es baja, el 54,3% (38)
opinaron que la Ml es regular, mientras que el 31,4% (22) opinaron que la
motivacion es alto. Asi mismo el 28,6% (20) opinaron que el DL fue deficiente, el
38,6% (27) opinaron que el DL es regular y el 32,9% (23) opinaron que el DL es
eficiente. Para la tabla cruzada se tiene la interseccion de la dimension Ml con la
variable DL; la MI baja se presenta en un 14,3% (10) con un DL deficiente, la Ml
regular se presenta en un 34,3% (24) con un DL regular, la Ml es alto en un 27,1%
(19) con un DL eficiente. Por tanto, se afirmé que la mayoria del personal de
enfermeria consideraron a la motivacion intrinseca en regular; mientras al

desempefio laboral se encontro en el nivel regular.
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Objetivo especifico 2: Medir la influencia de la ME en el DL de los profesionales
de enfermeria de un hospital nivel 1I-2 Lima, 2023
Tabla 6

Motivacion extrinseca y desempefio laboral

Desempeifio laboral
Deficiente Regular Eficiente Total

Motivacién Bajo f 20 11 0 31
extrinseca % 28,6% 15,7% 0,0% 44,3%
Regular f 0 9 6 15

% 0,0% 12,9% 8,6% 21,4%

Alto f 0 7 17 24

% 0,0% 10,0% 24,3% 34,3%

Total f 20 27 23 70
% 28,6% 38,6% 32,9% 100,0%

Fuente: base de datos

Figura 4
Motivacion extrinseca y desempefio laboral
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Se observa que el 44,3% (31) opinaron que la ME es bajo, el 21,4% (15) opinaron
que la ME es regular, mientras que el 34,3% (24) opinaron que la ME es alto. Asi
mismo el 28,6% (20) opinaron que el DL fue deficiente, seguido por un 38,6% (27)
opinaron que el DL es regular y el 32,9% (23) opinaron que el DL es eficiente. Para
la tabla cruzada se tiene la interseccion de la dimension ME con la variable DL se
evidencia que la ME baja se presenta en un 28,6% (20) con un DL deficiente, la ME
regular se presenta en un 12,9% (9) con un DL regular, la ME es alto en un 24,3%
(17) con un DL eficiente. Por ende, se afirmé que la mayoria de los colaboradores
de la seccion de enfermeria consideraron a la motivacion extrinseca en el nivel bajo;

mientras al desempefio laboral se encontro en el nivel regular.
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4.2. Analisis inferencial
Para definir si los datos que se recogieron de la muestra de estudio
presentan una tendencia a una distribucién normal o no normal se realizé la prueba

de normalidad a través del estadistico de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Desempenio laboral ,216 70 ,000

Motivacion 273 70 ,000

Fuente: base de datos

En la tabla se aprecia que el valor sig.= 0,000 siendo <0,05; lo cual sefal6
que los datos proceden a la distribucion no normal y corresponden a las pruebas

no parameétricas. Por tanto, en este estudio se utilizo la regresion logistica ordinal.

Por ello para determinar a qué tipo de distribucién corresponde se realiz6
como primer paso la prueba de normalidad y en este caso se selecciond la prueba
de kolmogorov smirnov debido a que la poblacién era mayor a 50, como resultado
se obtuvo que se direccionaba a una distribucién no normal, por lo tanto la prueba
estadistica que se empleo fue la de regresion logistica el cual es un proceso
estadistico que permite comprender la relacion de dependencia entre las variables
estudiadas, es decir la dependencia que ejerce la variable independiente sobre la
variable dependiente, prediciendo el resultado de uno de los factores teniendo
como base al otro. Su utilidad radica en poder predecir si un evento puede ocurrir

en funciéon a los demas factores.

En cuanto a la regla de decision estadistica el error maximo permitido en el
ambito de la salud es de 5% el cual es representada en (0.05) por ello: si el valor
de p es menor o igual a 0,05 se tomara la decision de rechazar la hipotesis nula y
se aceptara la hipotesis alterna. Por otro lado, si el p valor es mayor a 0,05 se
decidira aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna. Y el nivel de
confiabilidad es de 95%.
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Prueba de hipotesis general

Ho: La motivacion no influye significativamente en el DL de los profesionales de

enfermeria de un Hospital nivel 11-2, Lima 2023.

Ha: La motivacion influye significativamente en el DL de los profesionales de
enfermeria de un Hospital nivel 11-2, Lima 2023.

Regla de decision:
Si a < 0,05; se rechaza la hipétesis nula ( Ho)

Si a > 0,05; se acepta la hipétesis nula ( Ho).
Tabla 8

Ajuste del modelo de hip6tesis general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud-2 Chi- gl Sig.
cuadrado
Sélo 78,271
interseccion
Final 10,102 68,169 2 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

En la tabla anterior se aprecioé que los ajustes del prototipo con Sig. =,000,
siendo por debajo del 0,05; en ese sentido,se aceptd el supuesto alterno y se
rechaz6 el supuesto nulo. Esto significa que la motivaciéon si influy6
significativamente en el personal profesional de enfermeria de un nosocomio
Nivel 1I-2 Lima, 2023.

Tabla 9

R cuadrado de la hipétesis general

Estadisticos Valores
Cox y Snell ,686
Nagelkerke 773
McFadden 031

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla anterior se evidencia los valores de la prueba Pseudo R2 de
Cox y Snell, indicando que la motivacion explicé al DL en 68,6% y el Nagelkerke
indic6 que el DL depende de la motivacion en un 77,3%. El célculo se baso en el

valor de la logaritmacion de las verosimilitudes de ambos.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La motivacion intrinseca no influye significativamente en el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital nivel 11-2 Lima,
2023.
Ha: La motivacion intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria de un Hospital nivel II-2, Lima 2023
Regla de decision:
Si a < 0,05; se rechaza la hipétesis nula ( Ho)
Si a > 0,05; se acepta la hipotesis nula ( Ho).
Tabla 10
Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud-2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 78,271
Final 10,102 68,169 2 ,000

Funcidn de enlace: Logit.

En la tabla anterior en el cual, el ajuste del modelo siendo Sig. =0,000, siendo
el valor por debajo de 0,05; en ese sentido,se aceptd el supuesto alterno y se
descarto el supuesto nulo. Esto significa que la motivacién intrinseca si influyé
positivamente en el DL de los profesionales de enfermeria de un nosocomio
Nivel 1I-2 Lima, 2023.

Tabla 11
Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1

Estadisticos Valores
Cox vy Snell ,622
Nagelkerke , 701
McFadden ,446

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla anterior se evidencia los valores de la prueba Pseudo R2 de Cox
y Snell, infiere que motivacion explica al DL en un 62,2% y el Nagelkerke indico
que el DL depende de la motivacion en un 70,1 %. El calculo se baso en el valor de

la logaritmacion de las verosimilitudes de ambos modelos.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La motivacion extrinseca no influye positivamente en el DL de los
profesionales de enfermeria de un hospital nivel 11-2 Lima, 2023.
Ha: La motivacion extrinseca influye Positivamente en el DL de los profesionales
de enfermeria de un hospital nivel 1I-2 Lima, 2023
Regla de decision:
Si a < 0,05; se rechaza la hipoétesis nula ( Ho)
Si a > 0,05; se acepta la hipétesis nula ( Ho).

Tabla 12
Ajuste del modelo de la hipotesis especifica 2

Modelo Logaritmodela gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado
Sélo 73,69
interseccion 8
Final 10543 63,263 2 .000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla anterior, se aprecié el modelo donde Sig. =0,000, siendo por
debajo del 0,05; en ese sentido, se considerdé el supuesto alterno y se descartd el
supuesto nulo. Esto significa que la motivacion extrinseca si influyd positivamente
en el DL del profesional enfermero.

Tabla 13
R cuadrado de hipétesis especifica 2

Estadisticos Valores
Cox y Snell ,595
Nagelkerke 671
McFadden 414

. Funcién de enlace: Logit.

En la tabla anterior se evidencia los valores de la prueba Pseudo R2 de
Cox y Snell, infiere que la motivacion explicé al DL en un 59,5% y el Nagelkerke
indicé que el DL depende de la motivacion en un 67,1 %. Esta manera se puede
afirmar que los valores de la tabla superan en un 50%. El calculo se basé en el

valor de la logaritmacion de las verosimilitudes de ambos modelos.
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V. DISCUSION

En este capitulo de la investigacion, se procede a realizar la discusion, para
lo cual se tuvo como base los resultados del acapite que antecede, las
investigaciones previas y el marco teorico que respalda la investigacion.

En el estudio, se tuvo como objeto central de la investigacién determinar si
la motivacion influia de forma significativa sobre el DL de los licenciados de
enfermeria del establecimiento de salud nacional categorizado de nivel 11-2, Lima
2023.

En tal sentido se realiz6 la indagacion de la estadistica descriptiva con lo
cual se obtuvo como producto: en el caso de la variable independiente el 42,9%
de la unidad de analisis muestran una predileccién a la motivacién alta, en
cuanto a la variable dependiente el 38,6% de la unidad de analisis muestra una
predileccion de desempefio laboral regular.

Por ello, tal como sefala Maslow (1954), la motivacion por el
cumplimiento y por ende satisfaccion de las necesidades se da en el propio ser,
en base a la satisfaccion de las necesidades primarias para luego cubrir las
necesidades secundarias, por ello para que una persona pueda lograr estar
motivada en direccién hacia los objetivos, es necesario conocer su nivel de
satisfaccion y lograr cubrirlos los restantes.

Cabe mencionar a, Chiavenato (2011), sefiala que los seres humanos
son componentes de las organizacién y laboran al interior cumpliendo ciertas
tareas para activar los recursos organizacionales, requiriendo la participacion
activa de las personas para ejecutar las actividades y las operaciones, y para ello,
requieren recursos materiales, financieros y tecnoldgicos; siendo el mas valioso
recurso el talento humano para toda organizacion; por ende, en los tiempos
actuales, la empresa que invierte en dotar conocimientos y oportunidades de
mejoras a su personal es la que logra el éxito, mientras que aquellos que no lo
hacen fenecen definitivamente.

Estos hallazgos son similares con el estudio de Alhadidi et al. (2023),
qguienes encontraron una alta motivacién (5,26); asimismo, en el estudio de Ufha et
al. (2022), quienes hallaron el nivel alto para la variable motivacion representada
en un 85.4% y un 73.8% en cuanto al DL catalogandolo como eficiente. Estos

estudios se dieron en unidades de analisis donde se consideraron el mismo grupo
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ocupacional y en instituciones de salud nacional, pese a la diferencias de contexto
sociocultural de paises y a la realidad sanitaria podemos evidenciar la similitud
entre resultados.

Ahora bien, el estudio realizado por Cavero (2021), evidencia resultados
sobre la variable independiente el 71,4% de la unidad de analisis muestran una
predileccion a la motivacion regular y un 97,1% de la unidad de andlisis muestra
una predileccion buena al desempefio laboral. En esa misma linea, el estudio de
Balderas (2019), cuyos resultados evidencian que el 45,2% de la unidad de andlisis
muestran una predileccion media a la motivacion y un 46,8% de la unidad de
andlisis muestran una predileccion en proceso del desempefio. Ambos estudios
evidencian una diferencia en los resultados hallados ya que la motivacion en
ambos estudios es de valor regular, mientras que los resultados del presente
estudio se direcciona a una predileccion alta hacia la motivacion, asi mimo, en
la variable independiente se evidencia diferencia en los resultados ya que en
los estudios se evidencia una predileccion buena y en proceso hacia el
desempefio laboral; cabe resaltar los afios en que se realizaron los estudios, ya
qgue el ejecutado por balderas fue en una época pre pandemia donde el sistema
sanitario era aquel que recibia menor inversién y por ende los sueldos, tipo de
contrato, y beneficios eran diferentes, por el contario el estudio de cavero el
cual se desarroll6 en plena pandemia en donde los temas de incentivos
laborales mejoraron, y el presente estudio que se desarrolla en la época actual
a casi dos afios de post pandemia donde las incentivos laborales, tipo de
contrato beneficios y estabilidad laboral han mejorado en el profesional de
enfermeria.

Podemos hacer mencion que para Font (2020), quien da relevancia al
papel protagénico que cumplieron las enfermeras en las épocas de atencion
a los paciente con Covid-19, las cuales brindaron atencion con calidez humana
motivadas en la recuperacion del paciente, expresando en todo su extension
la razén de la profesion que es la vocacién de servir.

En ese mismo contexto, a través de la estadistica inferencial se realiz6
el escrutinio de la hipotesis central, expresando que la variable motivacion
influye significativamente sobre la variable DL de los profesionales enfermeros

de un Hospital nivel 11-2, Lima 2023. Basado en los resultados= 0,000 del valor
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de significancia ubicada por debajo del valor base 0,005, de acuerdo a
Nagelkerke=0,773; lo cual sefial6 que el desempefio laboral depende de la
motivacion en un 77,3%. Esto es, a mayor motivacion mejor desempefio laboral.

En base a estos resultados, se puede inferior la relacion fuerte entre
ambas variables de estudio por ello, es importante tener en cuenta que a mayor
motivacion se lograra un desempeiio eficiente, ello en base a los resultados
obtenidos con un 42,9 % de motivacion alta y el restante de la poblacion se
encuentran entre bajo y regular. Por ello el profesional enfermero es pieza clave
en la institucion de salud, siendo el que interactia de forma permanente con el
usuario y familia, cuyo fin es brindar cuidados a los pacientes.

En consecuencia, resulta sustancial mencionar a Robbins y Judge
(2009), infirieren que la motivacion esta orientada al logro de una meta por parte
de individuo para ello se realizan en base a lo que la persona quiere realizar
entendida como una energia interna, el camino hacia ello a través de la
direccionalidad, por ultimo, la sostenibilidad del esfuerzo hasta cumplimiento del
propésito. Por otro lado, Robbins y Coulter (2022), infieren sobre el DL es el
comportamiento del trabajador hacia la realizacion de las tareas que son
asignadas por la organizacion de forma competente para lograr que se cumplan
los objetivos de la organizacion.

Los resultados obtenidos guardan relacion con los obtenidos por De paz
(2022), quien obtuvo como resultado; un coeficiente R2 de nagelkerke de 37.5,
por ello, la influencia es significativa entre la variable M y la variable DL. En esa
misma linea, el estudio efectuado por Carbajal (2022), quien a través de los
resultados estadisticos obtuvo el R2 de nagelkerke con una variacién de las
variables 57,8%, concluyendo que es significativa la influencia de la variable M
hacia la variable DL.

Por otro lado, en ese mismo orden de resultados el estudio realizado por
Ahumada (2023), quien efectu6 un estudio sobre las variable factores en las que
se disgregaba en personales y laborales hacia el desempefio del trabajo, obtuvo
como resultado estadistico el R2 de nagelkerke con una variacion de las variables
de 65.3% concluyendo que es significativo la influencia de los factores sobre el
desempefio del trabajo.

Los estudio anteriormente mencionados se han desarrollados con
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unidades de andlisis de las mismas caracteristicas profesionales, en instituciones
pertenecientes tanto al sector publico como privado. Ahora bien, dentro de ellas
destaca el presente estudio en cual se evidencia una relacion fuerte de las
variables estudiadas, es similar el comportamiento del estudio de Ahumada ya
gue se desarroll6 en condiciones similares al presente estudio como unidad de
analisis y entidad sanitario lo que se diferencio fue la unidad de atencion. Por otro
lado, el estudio efectuado por De Paz el cual fue efectuada en una entidad privada
en diversos unidades de la institucion, la realidad de la profesion en el contexto
privado son las deficiencias remunerativas y de beneficios aunado a ello la
sobrecarga laboral.

En contraste a los estudios presentados, tenemos el estudio elaborado por
cavero (2021), quien efectu6 su estudio en un hospital de las fuerzas armadas
con las mismas variables del presente estudio, dando como resultado estadistico
el R2 de nagelkerke con una variacion de las variables de 15,8%, catalogando
como regular la influencia de la variable M en la variable DL. Este estudio tiene
una variabilidad menor en relacion a las variables de estudio, las principales
diferencias son el contexto hospitalario en el que se realizd siendo una unidad
prestador de salud de las fuerzas armadas.

En base a los resultados de los diversos estudios revisados, se hace
imperativo la necesidad que las instituciones puedan conocer el grado
motivacional que poseen los trabajadores, debido a que esta variable es predictiva
para el logro de un desempefio eficiente dentro de la organizacién. Asi mismo, lo
menciona Vroon (1964) los trabajadores motivados son personas que se sienten
reconocidos y recompensados por tanto muestran seguridad en si mismo y
realizan su labor exitosamente.

Al respecto del objetivo especifico 1, se propuso medir la influencia de la Ml
en el DL de los profesionales de enfermeria; en la parte descriptiva se logré obtener
en el presente estudio que los encuestados consideraron a la Ml regular con un
54,3% y el DL regular con un 38,6%; en la parte de estadistica inferencial se
contrasto la hipotesis del trabajo alcanzando el sig.= (0,000) el cual es menor a
(0,005) en consecuencia es aceptada la hipotesis alterna y en fundamento a la
prueba R2 de nagelkerke con un valor de 70.1% por ello se asevera que la

motivacion intrinseca explica a la variable DL.
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Estos resultados, guardan similitud con el estudio de Ahumada (2023) quien
por medio de la estadistica inferencial logro evidenciar la influencia significativa con
una valor de la prueba R2 de nagelkerke 58.5%; por el contrario, con los resultados
descriptivos al presente estudio los factores personales obtuvieron un valor
deficiente con un 58.5%. Comparando este aspecto, se tiene el estudio de Diana
et al. (2021), quienes demostraron el nivel medio en la motivacion con el 48,9% y
el DL el nivel regular con el 43,7% respetivamente, por ello el 28.9% de los cambios
de variable motivacion puede afectar el desempefio de la enfermera; este hallazgo
es similar al estudio de Sugiyama et al. (2022), demostraron que la Ml alcanzé el
nivel bueno con el 56,2% y de acuerdo a los resultados del estadistico regresion
multiple ejercié un fuerte impacto la Ml en el compromiso de trabajo de enfermeras
(Nagelkerke=0,782).

en la presente pesquisa la influencia entre la dimensién Ml y la variable
dependiente DL tuvo una fuerte relacion el cual es similar a los estudios
contrastados, por ello se puede mencionar en referencia a Robbins y Judge (2009)
la motivacién intrinseca es aquello se encuentra vinculados al interior de un ser
humano y es dada por las necesidades secundarias; de modo que, se vincula con
el puesto en donde se desempefia el ser humano y promueven en ella una
satisfaccion permanente por ello resulta importante la vinculacion de la persona con
su trabajo. Asi también Herzberg (1959) consider6 al factor intrinseco o
motivacional vinculada con la satisfaccion del trabajo.

por otro lado, en contraste los resultado obtenidos por Cavero (2022) el cual
no direcciono su investigacion hacia la determinacién de la influencia presente de
las dimensiones de la variable motivacién en el desempefio laboral; a pesar de ello,
el estudio realizado concluye la influencia significativa de la motivacion (dimension:
intrinseco y extrinseco) en la variable independiente con un valor de nagelkerke de
15,8 tendiendo como resultados descriptivos la dimension factor intrinseco fue de
valor regular con 72,9% y 97.1% regular en mencién a la variable independiente,
las hipotesis que planteo su estudio fue en base a las dimensiones de la variable
independiente, de las cuales dos de tres fueron rechazadas.

Por ultimo, se plante6 como objetivo especifico 2, en el cual se propuso
medir la influencia de la motivacion extrinseca en el DL de los profesionales de

enfermeria, se puede afirmar que ME influye en el DL, segun el R cuadrado de
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Nagelkerke=0,671, por ello se afirma la hipotesis alterna esto es, a mayor
motivacion extrinseca eficiente desempefio laboral; en relacion a los resultados
descriptivos se considerdé como baja a la motivacion extrinseca con un 28,6% y DL
como regular 38,6% .

Estos resultados son similares a los que obtuvo Ahumada (2023)
evidenciando un influencia significativa con un valor en relacion a la estadistica
inferencial del R2 de nagelkerke 62,0%; y obtuvo un valor deficiente con 60,4% en
torno a los factores laborales y al DL el 49,1% lo considero regular.

Considerando los resultados, mencionar a Wayne (2010), quien sustenta
que la entidad y el colaborador forman a la organizacién, catalogando al DL como
un proceso de mejora, que permite evidenciar el nivel de los colaboradores en
relacion al cumplimiento de sus funciones. Asi mimo; Herzberg (1959), considera a
la motivacion extrinseca el cual se encuentra influida por factores laborales
concernientes a la organizacion y sobre el cual el colaborador no tiene control.

Las principales dificultades que tuvo en la realizacion del presente estudio
fueron: el factor tiempo, horario compartido entre el trabajo y el estudio; también, el
acceso a las bibliotecas de las universidades para construir el marco teorico de la
presente investigacion; otra dificultad fue en el recojo de los datos a través de
Google formularios que muchos participantes de la muestra demoraron en
contestar la encuesta, se tuvo que insistir con llamadas una y otra vez hasta que
contesten el cuestionario.

El estudio es relevante debido a la revision y actualizacién de las teorias
existentes en relacion a las variables investigadas, segun lo analizado la motivacion
forma parte fundamental del profesional ya que en torno a ello se realizara un
desemperio eficiente de las funciones encomendadas, el estudio servira a futuros
investigadores en el tema como fuente de informacion, y permitird abordar el tema

desde un punto mas explicito mediante estudios cualitativos de las variables.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En cuanto, al objetivo general del estudio se determind la influencia
significativa de la variable motivacion sobre la variable desempefio laboral a través,
del estadistico de regresion ordinal, con una representacion de la prueba de R
cuadrado Nagelkerke: 77,3%. Esto indica que se acepta la hipotesis alterna del

estudio.

Segunda

En cuanto, al objetivo especifico 1: se determind la influencia significativa
de la motivacion intrinseca sobre la variable desempefio laboral, a través, del
estadistico de regresién ordinal, con una representacion de la prueba de R
cuadrado Nagelkerke: 70,1%. Esto indica que se acepta la hipotesis alterna del

trabajo.

Tercera

En cuanto, al objetivo especifico 2: Se determind la influencia significativa de
motivacion extrinseca sobre la variable dependiente (desempefio laboral) a través,
del estadistico de regresion ordinal, con una representacion de la prueba de R
cuadrado Nagelkerke: 67,1%. Esto indica que se acepta la hipotesis alterna del

trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

A nivel del Ministerio de Salud, realizar la actualizacion sobre las normas de
evaluacion del desempefio laboral ya que el Ultimo con el que se cuenta es del
2008, requiere un formato actualizado que tome en cuenta los efectos de la

pandemia y la coyuntura post pandemia.

Segunda.

A la direccion de la entidad hospitalaria nivel 1I-2 implementar estrategias en
relacion a (mejorar el compromiso institucional, fomentar el trabajo en equipo,
fomentar la responsabilidad laboral, fomentar la comunicacion y mejorar la calidad
del trabajo) ello direccionado a mejorar el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria debido a que el resultado de la investigacidn evidencia una tendencia
regular del DL; a la unidad de recursos humanos - equipo de capacitacion
implementar talleres de capacitacion en el que se incluyan temas motivacionales
los cuales deberian ser incluidas dentro del plan de desarrollo del personal, ademéas
de fomentar el reconocimiento al trabajo realizado ello direccionado a mejorar la
motivacion intrinseca debido al resultado obtenido cuya tendencia es regular; a la
jefatura del servicio de hospitalizacion fomentar la integracion de los profesionales,
mejorar el clima laboral en el servicio de hospitalizacién, mejorar la relaciéon con el
personal a su cargo debido a que la tendencia de la motivacion extrinseca

obtenidos en la investigacion es bajo.
Tercera.

A los futuros investigadores, realizar estudios cualitativos que permita un
conocimiento especifico de las variables planteadas lo cual permitira aproximarse
mejor a la realidad que se desea conocer, incrementar el nimero de la poblacion

con el objeto de tener una muestra de mayor representatividad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital I1-2, Lima 2023

AUTORA: Berrospi Quinto Gladys Eddyt

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable independiente: Motivacion
(En qué medida a motivacion | BEETIINGL 2 Influenciy | La L motecion - inflye
influye en el desempefio | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los Dimensiones Indicadores Items [ Niveles/ran
laboral de los profesionales de | profesionales de | profesionales de enfermeria de gos
enfermerfa de un hospital nivel | enfermeria de un hospital | un Hospital nivel 11-2, Lima [ D1: Motivacion Satisfaccion, competencia | 1,2,3,4,5,6 | Alto
11-2, Lima 2023? nivel I1-2 Lima, 2023. 2023. intrinseca profesional, ~ promocién | ,7,8,9,10, | [82 110]
profesional, estatus. 11.
Regular
Especificas Especificas [52 81]
, ] . e D2: Mativacién Tension, presion, relacion | 12,13,14,1
L .(,Er-], que meduja la 1. Medir la influencia de Especificas extrinseca con mis  compafieros, | 5,16,17,18 | Bajo
motivacion m:[rlnseca influye la motivacion intrinseca 1 L P relacion con los superiores, | ,19,20,21, | [22 51]
en el desempeno Iaboral de IOS en el desempeﬁo laboral L a r.nOt.IV.aCI(.)n intrinseca monotonia en el traba'o 22
profesionales de enfermeria de def los progesionﬁles dei :jnfluyen §|gn|f||c§t|va;me3te enl el ! :
i i -2 ;Li enfermeria de un hospita esempefio  labora e los ; ; . =
ggzggspltal nivel 11-2 ¢Lima, nivel 112 Lima. 2023p profesiponales do enfermeria de Variable dependiente: desempefio laboral
un hospital nivel 11-2 Lima, 2023 | D1: Calidad de Respeto a las reglas, tiempo | 1,2,3,4,5,6 | Eficiente
2. ¢En qué medida la trabajo previsto, cero errores, | ,7,8,9. [126 170]
motivacion extrinseca influye | 2. Medir la influencia de eficiencia.
en el desempefio laboral de los | 12 mlo'gvacmn FXtT'%SeC% 2. La motivacion extrinseca Regular
profesionales de enfermerfa de | gn Jos eﬁg}gggﬂagsogae influye significativamente en el | D2: Asume compromisos, | 10,11,12,1 | [80 125]
un hospital nivel 11-2 ;Lima, | enfermeria de un hospital | desempefio laboral ~de los | Responsabilidad resuelve problemas, cumple | 3,14,15,16
2023? nivel 11-2 Lima, 2023. profesionales de enfermeria de | |aboral con el trabajo asignado, Deficiente
un hospital nivel 11-2 Lima, 2023 informa sobre el trabajo
asignado. [34 79]
D3: Compromiso Demuestra respeto, recibe | 17,18,19,
institucional apoyo. 20,21.
D4: Trabajo en Respeta las ideas, utiliza | 22,23,24,2
equipo tecnologia, promueve el | 5,26,27.

clima laboral, colabora en
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acertada,
opiniones.

buscar soluciones, resuelve
situaciones conflictivas.

Relaciones interpersonales,
D5: Comunicacion | confianza,

comunicacion | 28,29,30,3
intercambia | 1,32,33,34

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e inferencial

Tipo:

Aplicada

Nivel:

Explicativo

Enfoque:

Cuantitativo

Disefio:

No experimental, correlaciona causal, transeccional
Método:

Hipotético-deductivo

Poblacion:

70 profesionales de enfermeria del area de
hospitalizacion.

Muestra:

se trabajara con el total de la poblacién.

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

De la VV1: Cuestionario de
motivacién

Nro. items: 22

De la V2: cuestionario de
Desempefio laboral

Nro. items: 34

Descriptiva:

Uso del programa SPSS para describir
tablas y figuras.

Inferencial:

Uso del programa SPSS para contrastar
las hipotesis.

Prueba de regresion logistica ordinal.
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ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion
Matriz de operacionalizacidn de la variable independiente: Motivacion

Definicidn conceptual Definicidn Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
operacional rangos
La motivacion son los procesos que | La motivacion | D1: Motivacion -Satisfaccion 1;2;3
impactan en la intensidad, | presenta dos | intrinseca
direccionalidad y perseverancia del | dimensiones que -Competencia 4;5;6 Nunca (1) Alto
esfuerzo que ejecuta una persona | son: motivacion personal Casi Nunca [82 -110]
para el logro de las metas trazadas; | intrinseca y 7;8;9 (2)
se entiende por la intensidad como | motivacién -Promocién A Veces (3) Regular
la energia que posee unindividuo; la | extrinseca, profesional Casi siempre | [52-81]
direccionalidad, es la que conduce a | conformada por 9 10;11 (4)
lograr una meta, y finalmente la | indicadores las -estatus Siempre (5) Bajo
perseverancia, es la que induce a la | cuales seran [22 - 51]
persona a lograr su objetivo | medidas a través de
(Robbins y Judge, 2009). un cuestionario con
22 items (Robbins y | D2: Motivacidn -Tension 12;13;14;15
Judge, 2009). extrinseca
-Presion 16;17
-Relacion con mis 18;19
compafieros
-Relacidn con los 20;21
superiores
-Monotonia en el 22

trabajo

Nota: elaboracion propia
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Matriz de operacionalizacién de la variable dependiente: Desempeiio laboral

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
rangos
El desempefio laboral es el | El desempefio laboral | D1: Calidad de | -Respeto a las reglas 1;2
proceso del control de la | comprende las siguientes | trabajo -Tiempo previsto 3;4
administracién de los recursos | dimensiones: calidad de -Cero errores 5 Nunca (1) Alto
humanos, y en los tiempos | trabajo, responsabilidad -Eficiencia 6;7;8;9 [126 - 170]
actuales se refiere a la evaluacion | laboral, compromiso Casi Nunca
del desempefio como una parte | institucional, trabajo en (2) Regular
del proceso de control de la | equipo y la comunicacion. A Veces (3) [ 80 - 125]
administracion adecuada de los | Se medird a través de 34 | D2: -Asume compromisos 10 o
recursos humanos; en ese | items por medio de un | Responsabilidad -Resuelve problemas 11;12 Casi siempre
sentido, el desempefio es el | cuestionario el cual fue | laboral -Cumple con el trabajo | 13;14 (4) Bajo
resultado final de una tarea de una | elaborado (Robbins vy asignado Siempre (5) [34 - 79]
manera eficiente y eficaz; el | Coulter, 2022). -Informa  sobre el | 15;16
desempefio es la sintesis de todas trabajo realizado
las actividades (Robbins y Coulter, D3:  Compromiso | -Demuestra respeto 17;18;19
2022). institucional -Recibe apoyo 20;21
D4: Trabajo en | -Respeta ideas 22
equipo -Utiliza la tecnologia 23
-Promueve el clima | 24;25
laboral
-Colabora en buscar | 26
soluciones
-Resuelve situaciones | 27
conflictivas
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D5: Comunicacion

-Relaciones
interpersonales
-Confianza
-Comunicacioén
acertada

-Intercambia opiniones

28;29

30,31
32

33;34

Nota: elaboracién propia
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ANEXO 3: Instrumentos

CUESTIONARIO
Cuestionario de Motivacion
Instrucciones Generales:

La encuesta a realizar es de caracter personal y anonimo, cuyos resultado seran con fines
académicos, donde las respuestas no son buenas ni malas, si esta de acuerdo sirvase a realizar la
siguiente encuesta.

Agradeceré brindar su respuesta con veracidad y transparencia a todas las preguntas en el presente
cuestionario, que permitira una aproximacion cientifica de la realidad respecto a la Influencia de la

motivacion en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital 1I-2, Lima 2023.

Para responder las preguntas tomar en cuenta la siguiente escala:

Cuestionario de Motivaciéon

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA 1123|415

1. Se encuentra satisfecho con el trabajo que realiza.
2. Siente poco interés por el trabajo que realiza en la organizacion.
3. Tiene la sensacioén que el trabajo vale mucho.
4 El puesto que ocupa, le corresponde debido a las competencias y

' especialidad.
5 Cuenta con pocos recursos en la organizacion para realizar el

' trabajo.
6 Con frecuencia tiene la sensacién de mejorar con la capacitacion,

' para realizar algin procedimiento dentro del area de trabajo.
7. La organizacion ofrece pocas oportunidades de capacitacion.
8. El reconocimiento que obtiene por el trabajo es muy reconfortante.
9. Cuenta con muchas oportunidades para crecer profesionalmente.

El sueldo que percibe esta acorde a la labor que realiza en el
10. | hospital.

La remuneracién que recibe de acuerdo al puesto asignado en el
11. | hospital segun la categoria profesional es muy baja.

DIMENSION 2: MOTIVACION EXTRINSECA
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Cumple con responsabilidad las actividades en el area asignada del

12. g )
servicio, en el hospital
13. | Al'término del turno de trabajo en el hospital se encuentra cansado.
Tiene la sensacion que le falta tiempo para cumplir con todos los
14. ; . )
cuidados que debe brindar al paciente.
15. | Eltrabajo que realiza en el hospital perturba el estado de animo.
16 Es necesario utilizar toda la energia y capacidad para realizar el
" | trabajo.
17 El trabajo que realiza como profesional es excesivo para lograr
" | cumplir todas las actividades.
18 Las relaciones con los compafieros de trabajo del hospital son muy
" | buenas.
19 Los problemas personales de los comparieros de trabajo le afectan
" | emocionalmente.
20. | Larelacion con la jefa funcional del area es muy cordial.
21. Tiene poca relacién con la jefa funcional del area.
20 En el puesto que ocupa siempre realiza el mismo trabajo todos los

dias.

Cuestionario de Desempefio laboral

Instrucciones Generales:

La encuesta a realizar es de caracter personal y anonimo, cuyos resultado serén con fines

académicos, donde las respuestas no son buenas ni malas, si esta de acuerdo sirvase a realizar la

siguiente encuesta.

Agradeceré brindar su respuesta con veracidad y transparencia a todas las preguntas en el presente

cuestionario, que permitira una aproximacion cientifica de la realidad respecto a la Influencia de la

motivacion en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital I1-2, Lima 2023.

Para responder las preguntas tomar en cuenta la siguiente escala:

Cuestionario de Desempefio laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5
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ITEMS

ESCALA

Dimensi6on 1: calidad de trabajo

2

3

4

1. Respeta estrictamente las normas establecidas por la organizacion.
> Respeta las indicaciones de la jefa inmediata o personal de linea
’ durante el turno laboral.
3. Realiza el trabajo asignado en los tiempos establecidos.
4, Cumple con el horario asignado por la organizacion.
5. Realiza las funciones que se le asignhan sin cometer errores
6. El trabajo que realiza es de forma ordenada
7. Trabaja en forma independiente en el puesto.
8. Demuestra originalidad al manejar situaciones del trabajo.
9 Organiza las actividades que debo realizar durante el turno segun la
' necesidad de los pacientes.
Dimensidén 2: Responsabilidad laboral
10 Demuestra compromiso con las mdltiples actividades propias del
" | &rea de enfermeria
11. Demuestra autonomia y resuelvo los imprevistos oportunamente.
12. | Afronta situaciones problematicas con criterio adecuado.
13. Cumple con el plan de trabajo diario asignado por la institucion.
14. | Cumple con las actividades asignadas en el tiempo establecido.
15 Informa sobre el progreso del trabajo realizado al personal jerarquico
* | del area.
Informa al personal jerdrquico del &rea sobre las dificultades
16. | presentadas durante la ejecucion de algin procedimiento o cuidado
brindado al paciente.
Dimension 3. Compromiso institucional
17 Demuestra respeto hacia los pacientes a través de la identificacion
" | por su nombre o apellido, escucha activa y empatia.
18 Demuestra respeto hacia el jefe inmediato del area, y personal de

linea durante el turno laboral
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Responde de una forma clara y oportuna las dudas de los

19. ~ e .
compafieros y personal jerarquico del area.
20. | Recibe el apoyo de: comparieros y personal jerarquico del area.
21. | El entorno hospitalario le permite cumplir objetivos y metas trazadas.
Dimensidn 4. Trabajo en equipo
22 Respeta las ideas del equipo de enfermeria dentro del area en el
" | que realiza las funciones.
23 Utiliza la tecnologia para optimizar los procesos del trabajo dentro de
" | lainstitucion.
o4 Muestra buena disposicion en la realizacién de los trabajos
" | asignados por el jefe inmediato del area y/o personal de linea.
25. | Promueve un ambiente agradable durante la jornada laboral.
Colabora con otros compafieros armoniosamente sin distincion
26. | alguna en dar soluciones a los problemas que se presentan en la
jornada laboral.
27. | Resuelve en forma eficiente los conflictos que se suscitan en el area.
Dimension 5. Comunicacion
o8 Maneja una comunicacion asertiva con los comparieros del area de
© | trabajo
29. | Lidera al organizar las actividades internas en el servicio que labora.
30. | Elabora opiniones de confianza para el jefe inmediato del area.
31 El jefe del area maneja un buen nivel de transparencia o claridad con
" | el equipo.
32 Se comunica con los compafieros y los jefes de una forma adecuada
" | yclara
33 La organizacion le permite participar en el intercambio de opiniones
" | para mejorar el trabajo.
34 En reuniones permanentes que se realizan en el hospital los jefes

consideran las opiniones para mejorar el trabajo en el nosocomio.
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Anexo 4: Validez de expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Bermudez Ramirez Norma Victoria
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa Académico Maestria de Gestidn en los Servicio
de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, requiero validar el instrumento con
el cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Influencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital 1l-2, Lima 2023. y siendo imprescindible
contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacidn educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Berrospi Quinto Gladys Eddyt

DNI: 44444886
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Norma Victoria Bermidez Ramirez

el area:

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional (
académica: | )
Areas de experiencia profesional: | 30 afios
Institucion donde labora: | Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

DNI: | 07267928

Firma del experto:

Bermiidez Ramirez

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacién

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracion:

Investigadora

Afo: | 2023
Ambito de aplicaciéon: | Hospital de SIL, Area de Hospitalizacion
Dimensiones: | Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca
Confiabilidad: | Prueba pilota Alfa de Cronbach
Escala: | Politémica
Niveles o0 rango: | Alto [120 90]; Regular [ 89 56]; Bajo [55 22]
Cantidad de items: | 22 items

Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

Nombre de la Prueba:

Cuestionario desempefio laboral

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacién en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracion:

Investigadora

Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Hospital de SJL, Area de Hospitalizacion
Dimensiones: | Calidad de trabajo, Responsabilidad laboral, Compromiso institucional,
Trabajo en equipo, y Comunicacion.
Confiabilidad: | Prueba pilota Alfa de Cronbach
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Escala:

Politdmica

Niveles o rango:

Alto [125 170]; Regular [ 80 124], Bajo [34 79]

Cantidad de items:

34 items

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario MOTIVACION elaborado por Berrospi Quinto

Gladys Eddyt en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién l6gica
con la dimensidn o indicador
que estad midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimensidn.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se estd midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension gue esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario de Motivacion

Definicion de la variable: Motivacion

La motivacion son los procesos que impactan en la intensidad, direccionalidad y perseverancia del
esfuerzo que ejecuta una persona para el logro de las metas trazadas; se entiende por la intensidad
como la energia que posee un individuo; la direccionalidad, es la que conduce a lograr una meta, y
finalmente la perseverancia, es la que induce a la persona a lograr su objetivo. (Robbins y Judge,
2009).
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Dimension 1: Motivacion Intrinseca

Definicion de la dimension:

motivacion intrinseca es aquello que se encuentra vinculado al interior del ser humano y se observa
vinculado con las necesidades secundarias; de modo que, se vincula con el puesto en donde se
desemperia el ser humano y promueven en ella una satisfaccién permanente; aqui es importante la
vinculacion de la persona con su trabajo (Robbins y Judge, 2009).

acuerdo al puesto asignado en el
hospital segun la categoria profesional
es muy baja.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Satisfaccion | 1. se encuentra satisfecho con el trabajo 4 4 4
que realiza.
2. Siente poco interés por el trabajo que 4 4 4
realiza en la organizacion.
3. Tiene la sensacion que el trabajo vale 4 4 4
mucho.
Competencia | 4. El puesto que ocupa, le corresponde 4 4 4
personal debido a las competencias Yy
especialidad.
5. Cuenta con pocos recursos en la 4 4 4
organizacion para realizar el trabajo.
6. Con frecuencia tiene la sensacion de 4 4 4
mejorar con la capacitacién, para
realizar algun procedimiento dentro del
area de trabajo.
Promocién 7. La organizacién ofrece pocas 4 4 4
profesional oportunidades de capacitacion.
8. El reconocimiento que obtiene por el 4 4 4
trabajo es muy reconfortante.
9. Cuenta con muchas oportunidades 4 4 4
para crecer profesionalmente.
Estatus 10. El sueldo que percibe est4 acorde a 4 4 4
la labor que realiza en el hospital.
11. La remuneracién que recibe de 4 4 4

Dimension 2: Motivacién extrinseca

Definicion de la dimension:

Es aquello que se encuentra vinculado con la insatisfaccion, estos factores son externos y se ven
vinculados a las necesidades primarias y se encuentra en el ambiente que rodea a los seres humanos
y comprende las condiciones donde trabaja; son administrativas y decididas por la organizacion; estos
factores extrinsecos se encuentran fuera del control de las personas (Robbins y Judge, 2009).
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Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Tensidn 12. Cumple con responsabilidad las 4 4 4
actividades en el area asignada del servicio, en
el hospital
13. Al término del turno de trabajo en el 4 4 4
hospital se encuentra cansado.
14. Tiene la sensacion que le falta tiempo para 4 4 4
cumplir con todos los cuidados que debe
brindar al paciente.
15. El trabajo que realiza en el hospital 4 4 4
perturba el estado de &nimo.
Presién 16. Es necesario utilizar toda la energia y 4 4 4
capacidad para realizar el trabajo.
17. El trabajo que realiza como profesional es 4 4 4
excesivo para lograr cumplir todas las
actividades.
Relaciones 18. Las relaciones con los compafieros de 4 4 4
con mis trabajo del hospital son muy buenas.
~ 19. Los problemas personales de los 4 4 4
companeros compafieros de trabajo le afectan
emocionalmente.
Relaciéon 20. La relacion con la jefa funcional del area 4 4 4
con los |_&smuy cordial.
. 21. Tiene poca relacion con la jefa funcional 4 4 4
superiores del area.
Monotonia 22. En el puesto que ocupa siempre realiza el 4 4 4
en el trabajo mismo trabajo todos los dias.

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario Desempefio Laboral

Definicién de la variable: Desempefio laboral
El desempefio laboral es la conducta de los colaboradores que ejecutan las actividades asignadas en
el seno de las organizaciones; es muy vital para la institucion para su funcionamiento que la persona
realice esa gran labor, cumpliendo sus funciones asignadas de una manera eficiente y eficaz para
lograr alcanzar las metas establecidas por la organizacion (Robbins y Coulter, 2022).

Dimensién 1: Calidad de trabajo

Definicion de la dimension:

La calidad de trabajo, es la que se realiza en el seno de la organizacion cumpliendo las funciones
respetando las reglas establecidas por la institucion, trabajando en tiempos previsto, con cero errores
y con mucha eficiencia para lograr la productividad o brindar un buen servicio a los usuarios (Robbins
y Coulter, 2022).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Respeto a las | 1. Respeta estrictamente las normas establecidas 4 4 4
reglas por la organizacion.
2. Respeta las indicaciones de la jefa inmediata o 4 4 4
personal de linea durante el turno laboral.
Tiempo 3. Reali_za el trabajo asignado en los tiempos 4 4 4
previsto establecidos. . .
4. Cumple con el horario asignado por la 4 4 4
organizacion.
Cero errores 5. Realiza las funciones que se le asignhan sin 4 4 4
cometer errores
Eficiencia 6. El trabajo que realiza es de forma ordenada 4 4 4
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7. Trabaja en forma independiente en el puesto. 4 4 4
8. Demuestra originalidad al manejar situaciones 4 4 4
del trabajo.

9. Organiza las actividades que debe realizar 4 4 4
durante el turno segln la necesidad de los

pacientes.

Dimension 2: Responsabilidad laboral
Definicion de la dimension:

La responsabilidad, es la capacidad para realizar con plena conciencia y total libertad el trabajo en el
seno de la organizacion; en ese sentido, aqui cada trabajador asume compromisos personales, resuelve
cualquier inconveniente que se suscita en el trabajo, cumple con el trabajo asignado e informa sobre
el trabajo realizado (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Asume 10. Demuestra compromiso con las 4 4 4
compromisos multiples actividades propias del area de
enfermeria
Resuelve 11. Demuestra autonomia y resuelve los 4 4 4
problemas imprevistos oportunamente.
12. Afronta situaciones problematicas 4 4 4
con criterio adecuado.
Cumple con 13. Cumple con el plan de trabajo diario 4 4 4
el trabajo asignado por la institucion.
asignado 14. Cumple con las actividades asignadas 4 4 4
en el tiempo establecido.
Informa sobre | 15. Informa sobre el progreso del trabajo 4 4 4
el trabajo realizado al personal jerarquico del area.
realizado 16. Informa al personal jerarquico del 4 4 4
area sobre las dificultades presentadas
durante la  ejecuciébn de algun
procedimiento o cuidado brindado al
paciente.

Dimensién 3: Compromiso institucional
Definicion de la dimension:

El compromiso institucional, es la fuerza laboral en donde el trabajador ayuda a predecir la
satisfaccion laboral, el compromiso de la fuerza laboral; en ese sentido, el trabajador demuestra
mucho respeto a los miembros de la organizacion y recibe el apoyo necesario por parte de la
organizacion y los compafieros de trabajo (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Demuestra 17.Demuestra respeto hacia los 4 4 4
respeto pacientes a través de la

identificacion por su nombre o

apellido, escucha activa vy

empatia.

18.Demuestra respeto hacia el 4 4 4

jefe inmediato del area, y

personal de linea durante el turno

laboral
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19.Responde de una forma claray
oportuna las dudas de los
compafieros y personal jerarquico
del area.

Recibe apoyo

20.Recibe el apoyo de:
comparfieros y personal jerarquico
del area.

21.El entorno hospitalario le
permite cumplir objetivos vy
metas trazadas.

Dimensién 4: Trabajo en equipo

Definicion de la dimension:
El trabajo en equipo, es la capacidad de dirigir las actividades de un grupo de personas en un mismo
horizonte, inspirando en los valores de la organizacidon para lograr las metas establecidas; esto
implica, respetar las ideas comunes del equipo, el uso adecuado de la tecnologia para ejecutar el
avance de las actividades acortando tiempo y espacio; promoviendo el clima laboral adecuado en la
institucién, colaborando en buscar soluciones y en equipo resuelven las situaciones conflictivas que
se susciten durante el desarrollo de las actividades del equipo (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Respeto las | 22. Respeta las ideas del equipo 4 4 4
ideas de enfermeria dentro del &rea en
el que realiza las funciones.
Utiliza 23. Utiliza la tecnologia para 4 4 4
tecnologia optimizar los procesos del
trabajo dentro de la institucién.
Promueve el | 24. Muestra buena disposicion 4 4 4
clima laboral | en la realizacion de los trabajos
asignados por el jefe inmediato
del area y/o personal de linea.
25. Promueve un ambiente 4 4 4
agradable durante la jornada
laboral.
26. Colabora con otros 4 4 4
compafieros armoniosamente sin
Colabora en | distinciébn alguna en dar
buscar soluciones a los problemas que
soluciones se presentan en la jornada
laboral.
Resuelve 27. Resuelve en forma eficiente 4 4 4
situaciones los conflictos que se suscitan en
conflictivas | el area.

Dimension 5: Comunicacién
Definicidn de la dimension:
La comunicacién es el intercambio de informacion que se da entre dos 0 mas personas con el objetivo de
proporcionar y recibir la informacién pertinente sobre la forma de realizacion de las actividades dentro de la
organizacion; esto a su vez comprende; practicar las buenas relaciones interpersonales, la confianza entre todos
los miembros, intercambiando opiniones asertivas y una comunicacion fluida (Robbins y Coulter; 2022).
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones
interpersonales

28. Maneja una comunicacion
asertiva con los compafieros
del area de trabajo

4

4

4

29. Lidera al organizar las
actividades internas en el
servicio que labora.

Confianza

30. Elabora opiniones de
confianza para el jefe
inmediato del area.

31. El jefe del &rea maneja un
buen nivel de transparencia o
claridad con el equipo.

Comunicacioén
acertada

32. Se comunica con los
comparieros y los jefes de una
forma adecuada y clara

Intercambia
opiniones

33. La organizacion le permite
participar en el intercambio de

opiniones para mejorar el
trabajo.

34. En reuniones permanentes 4 4 4
que se realizan en el hospital
los jefes consideran las
opiniones para mejorar el
trabajo en el hosocomio.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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seiorfaita): .. ALTAHAMNO BEANAL HMELISSA

Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico Maestria de Gestion en los
Servicio de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital II-2, Lima 2023. y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Berrospi Quinto Gladys Eddyt
DNI: 44444886
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1. Datos generales del Juez

Atimigand BEONAL HELisSA
Maestria §0 Doctor ()
ClinicaQb Social () Educativa() Organizacional ( )

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion

académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

Asilenc al [ Docucian
Hospitad_ Sam Juas olt .@ﬁa&_
2a4 afos () Mas de 5 afios

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.
DNL: | 4391096

Firma del experto: @4

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacion

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempeﬁo laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracion:

Investigadora

Aio:

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital de SJL, Area de Hospitalizacion

Dimensiones:

Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca

Confiabilidad:

Prueba pilota Alfa de Cronbach

Escala:

Politomica

Niveles o rango:

Alto [120 90]; Regular [ 89 56]; Bajo [55 22]

Cantidad de items:

22 items

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Nombre de la Prueba:

Cuestionario desempefio laboral

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracion:

Investigadora

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital de SJL, Area de Hospitalizacion

Dimensiones:

Calidad de trabajo, Responsabilidad laboral, Compromiso institucional,
Trabajo en equipo, y Comunicacion.

Confiabilidad:

Prueba pilota Alfa de Cronbach

Escala:

Politomica

Niveles o rango:

Alto [125 170]; Regular [ 80 124], Bajo [34 79]

Cantidad de items:

34 items

Tiempo de aplicacion:

20 minutos
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Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario MOTIVACION elaborado por Berrospi Quinto
Gladys Eddyt en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién ldgica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension gue se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.

El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario de Motivacion

Definicion de la variable: Motivacion

La motivacion son los procesos que impactan en la intensidad, direccionalidad y perseverancia del
esfuerzo que ejecuta una persona para el logro de las metas trazadas; se entiende por la intensidad
como la energia que posee un individuo; la direccionalidad, es la que conduce a lograr una meta, y
finalmente la perseverancia, es la que induce a la persona a lograr su objetivo. (Robbins y Judge,
2009).

Dimension 1: Motivacion Intrinseca

Definicion de la dimension:

motivacion intrinseca es aquello que se encuentra vinculado al interior del ser humano y se observa
vinculado con las necesidades secundarias; de modo que, se vincula con el puesto en donde se
desempefia el ser humano y promueven en ella una satisfaccion permanente; aqui es importante la
vinculacion de la persona con su trabajo (Robbins y Judge, 2009).
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Indicadores

Item

Coherencia

Satisfaccion

1. se encuentra satisfecho con el

trabajo que realiza.

2. Siente poco interés por el trabajo
| que realiza en la organizacion.

3. Tiene la sensacion que el trabajo

vale mucho.

L I A [ 2

Competencia

4Elptmtoqwocupa.leoormpmde
debido a las competencias Yy
especialidad,

ot TR

L | = (o <] 25

6. Con frecuencia tiene la sensacion de
mejorar con la capacitacion, para

drea de trabajo.

Promocion

7. La organizacién ofrece pocas

oportunidades de capacitacion.

8. El reconocimiento que obtiene por el
trabajo ¢s muy reconfortante.

9. Cuenta con muchas oportunidades
para crecer profesionalmente.

Estatus

10. El sueldo que percibe estéd acorde a
la labor que realiza en ¢l hospital.

lc |- L |- |

£l l=|L F=

o4 ol T oS 1 gl = R

11. La remuneracién que recibe de
acuerdo al puesto asignado en el
hospital segin la categoria profesional
es muy baja.

-

=

Dimension 2: Motivacién extrinseca
Definicion de la dimension:

Es aquello que se encuentra vinculado con la insatisfaccion, estos factores son externos y se ven
vinculados a las necesidades primarias y s¢ encuentra en el ambiente que rodea a los seres

humanos y comprende las condiciones donde trabaja; son administrativas y decididas por la
organizacién; estos factores extrinsecos se encuentran fuera del control de las personas (Robbins

y Judge, 2009).
Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Tension 12, Cumple con responsabilidad las
actividades en el rea asignada del servicio, "1
enel q "‘
13. Al término del turmo de trabajo en el 4
se encuentra cansado. 4 ‘{
14. Tiene la sensacion que le falta tiempo
para cumplir con todos Jos cuidados que debe L‘ 4
brindar al paci L‘
15. El trabajo que realiza en el hospital
pertarbe ol estado de dnimo. 4 4 4
Presion l&&mbnﬂinlmhhwy
realizar el ‘“l "‘ ‘{
17, El trabajo que realiza como profesional es %
excesivo para lograr cumplir todas las "l ;.‘ \{
actividades.
Relaciones 18. Las relaciones con los compafieros de
19. Los problemas personales de  los
compafieros compaficros  dc  trabajo e afectan q q 4
emocionalmente.
Relacion 20. La relacion con la jefs funcional del drea q ] o
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ww.._ e |21, Tieme poca relacion con 1a jefa funcional
oo 59 4 Y 4 4
Monotonia q-hdwwuwhwﬂhd
en el trabajo mismo trabajo todos bos dias. 4 4 4

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario Desempefio Laboral

Definicion de la variable: Desempeiio laboral
Elmnpenohbonleshccmudelosoomqmejmlaswﬁvidadﬂ
asigmdaaenelmodehsmﬁnciones;esmuyviulpanhhsﬁmcibnmsu
ﬁmcianmiaﬁoquhpuwnamﬁoemmhb«.cmnplimdosusﬁmimnigmdasde
mmmeﬁciamyeﬁcazmhgnrmlasmemmblwidspahagﬁﬁmién
(Robbins y Coulter, 2022).

Dimensién 1: Calidad de trabajo
Definicién de la dimension:

Lucalidaddcmbojo,uhqwsendinmelsenodehmiwiénmplbndolm
ﬁmwmwumwhmﬁmmmmmmmm
mmmymmwhneﬁdaﬁnmh@thm&uﬁﬁﬁommmmo
a los usuarios (Robbins y Coulter, 2022).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencin | Relevancia | Observaciones/
reglas ""M - : 4 Y 4
2. Respeta las indicaciones de la jefa inmediata o "{ y q
de linea Donl._
Tiempo 3. Realiza ¢l trabajo asignado en Jos tiempos ‘1 q q
F 4. Cumple con el horario asignado por la o "-l 4
Cero errores | 5- Realiza las funciones que se le asignan sin Y y
cometer emores e |
Eficiencia 6. El trabajo que realiza s de forma ordenada ‘"‘l ‘f o
7. Trabaja en forma independicnte en el puesto. L{ "‘ ‘-{
I.D-.nnwi;'-iﬂdwm q
| del trabajo. 4 4
9. Organiza las sclividades que debe realizar
durante ¢l tumo segim la necssidad de los Y -.\ “
pacientes.

Dimension 2: Responsabilidad laboral
Definicién de la dimension:

umpmbﬂidaiuhmnimdmmﬁmmplmwncimymllibamddmbajo
mdmodehmincién;euacsaﬂido.qﬂadauﬂdwmemmm
pmdamhewﬂqﬁahmvmimuquumhmdmjo,mpkmelnhjo
asiyudoeinfotmasohteelmbajomliado(kohbimyCouhenZOﬂ).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Asume 10. Demuestra compromiso con las
i milti; i ias del drea de

compromisos | miltiples actividades propias \" | 4
Resuelve 11, Demuestra autonomia y resuelve los 4
roblemas | impeviossporumenene 4 4

12. Afronta situaciones problemiticas

con criterio adecuado. 4 4 4
Cumple con 13. Cumple con el plan de trabajo diario

asignado por Ia institucién. o 4 |
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€1 ranajo Lumpie  con @S acuvicades
i Wenelmpmblecido

¥
Lz
Vg

Informa sobre | 15. Informa sobre el progreso del trabajo
el trabajo | realizado al personal jerdrguico del drea. 4 4

5

realizado 16. Informa al personal jerdrquico del

Dimension 3: Compromiso institucional

Definicion de la dimension:

El compromiso institucional, es la fuerza laboral en donde el trabajador ayuda a predecir la
satisfaccion laboral, el compromiso de la fuerza laboral; en ese sentido, ¢l trabajador demuestra
mucho respeto a los miembros de la organizacién y recibe el apoyo necesario por parte de la
organizacion y los compafieros de trabajo (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores | [tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Demuestra 17.Demuestra respeto hacia los
respeto pacientes a través de la
identificacién por su nombre o
apellido, escucha activa y \-\ Y u‘
_cmpatia.

Dimension 4: Trabajo en equipo

Definicion de la dimension:

El trabajo en equipo, es la capacidad de dirigir las actividades de un grupo de personas en un
mismo horizonte, inspirando en los valores de la organizacion para lograr las metas
establecidas; esto implica, respetar las ideas comunes del equipo, el uso adecuado de la
mwamqmelwmkhmmmwymo.pmwm
el clima laboral adecuado en la institucion, colaborando en buscar soluciones y en equipo
resuelven las situaciones conflictivas que se susciten durante el desarrollo de las actividades del
equipo (Robbins y Coulter; 2022).

{tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

22. Respeta las ideas del equipo
el que realiza las funciones.

23. Utiliza la tecnologia para
optimizar los procesos del
trabajo dentro de la institucién. | 1\ 9 4

Indicadores

Respeto las

ideas de enfermeria dentro del drea en l.\
Utiliza

tecnologia

Promueve el | 24. Muestra buena disposicion
clima laboral | en la realizacion de los trabajos | || 4 u

asignados por el jefe inmediato
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Colabora en | distincion  alguna en  dar
buscar soluciones a los problemas que
soluciones senmenhjomﬁq Li ;_l

Resuelve 27. Resuelve en forma eficiente
situaciones | los conflictos que se suscitan en

conflictivas_| el drea. 4 4 "

Dimensién 5: Comunicacién

Definicion de la dimension:
Laoomumucwneselmmmbuodemfotménqusdnmdmomhpammelobpuvode
proporcionar y recibir la informacién pertinente sobre Ja forma de realizacion de las actividades dentro de
hMmummeuhmmWhm
entre todos los miembros, intercambiando opiniones asertivas y una comunicacién fluida (Robbins y
Coulter; 2022).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones

= T AR

interpersonales | asertiva con los compafieros

31. El jefe del drea maneja un
buen nivel de transparencia o
claridad con el equipo.

Comunicacién | 32. Se comunica con los

acertada compaficros y los jefes de una

4
4
i o i |1
y
S L 4

Immunlm 33. Laomumbnle

£ ¥ ol e = ke
& = e e | Re

4 4

opiniones para mejorar ¢l
trabajo en el nosocomio.

Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos & emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al, (2003)
manifiestan que 10 expertos brindariin una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkils et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited20 | 7/cited2017-23 pdf entre otra bibliografin.
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Sefior(a)(ita): .o Aneela.. Caauuteria. . Svene

Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico Maestria de Gestion en los
Servicio de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital -2, Lima 2023, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion. :
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

. DNI: 44444886
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: ANGELA CARHLACHN — SimCHE
Grado profesional: | Maestria 47 Doctor ()
Area de formacion | Clinica() Social () Educativaty” Organizacional ()
3 académica:
Areas de experiencia profesional: : NG| - Hep
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios ( ) Mis de $ aftos )

el drea:

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.
DNI: FI12I LS9y
Firma del experto: _.y:

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacion

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital -2, Lima 2023

Administracion:

Afo:

Investigadora
2

Ambito de aplicacién:
Dimensiones:
Confiabilidad:

023
Hospital de SJL, Area de Hospitalizacién

Motivacién intrinseca y Motivacion extrinseca

Prueba pilota Alfa de Cronbach

Escala:

Politomica

Niveles o rango:

Alto [120 90]: Regular [ 89 56]; Bajo [55 _22]

Cantidad de items:

22 items

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Nombre de la Prueba:
Autor (a):

Cuestionario desempefio laboral

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
_profesionales de enfermeria de un hospital I1-2, Lima 2023

Administracién:

Investigadora

Afio:

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital de SJL, Area de Hospitalizacion

Dimensiones:

Calidad de trabajo, Responsabilidad laboral, Compromiso institucional,
Trabajo en equipo, y Comunicacién.

Confiabilidad:

Prueba pilota Alfa de Cronbach

y— Conmanmgy;

TG =

Escala:

Politémica

 paes 0 rango: | Alio 125 T70]; Regular [ 80 124), Bajo 34
I el { i LB
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1. se encuentra satisfecho con el
trabajo que realiza.

ZSmpoeoluaapotdmbqo
realiza en la

3. Tiene la sensacion que el trabajo
vale mucho.

T g e e

-2
_;_E o

P S

+=

profesional

10. Elsnldoqmpacibeeaimdﬂ
la labor que realiza en ¢l hospital.

e =4 E RE or

e | 5 ) il 3

) 1 1 =

11. La remuneracién que recibe de
acuerdo al puesto asignado en el
hospital segin la categoria profesional

es muy baja.

=

-

Dimensién 2: Motivacién extrinseca
Definicién de la dimension:

Es aquello que se encuentra vinculado con la insatisfaccion, estos factores son externos y s ven
vinculados a las necesidades primarias y se encuentra en el ambiente que rodea a los seres
hmmympmdeluwndmmmwmmmmmydecmdupmh
; estos factores extrinsecos se encuentran fuera del control de las personas (Robbins

y Judge, 2009).
Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
Tension 12.  Cumple responsabilidad
w-aa—“um 1{
enel ,'l l{
13. Al témmino del tumo de trabajo en el 4
hospital se encuentra cansado. q 4
14. Tiene la sensacion que ke falta tiempo
para cumplir con todos Jos cuidados que debe '1 Y
brindar al \{
15. El trabajo que realiza en el hospital
estado de dnimo. 4 4 4
Presion 16. Es necesario utilizar toda la eoergia y
realizar el | ‘{ Ll
17. El trabajo que realiza como profesional es %
excesivo para lograr cumplir todas las q L‘ q
actividades.
Relaciones | 18. Las relaciones con los compafieros de
h 19. Los FT pan-l: de los q q q
Relacion 20. La relacién con Ia jefs funcional del drea q [ d
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21. Tieme poca relacién con s jefa funcional

Monotonia | 22. En el puesto que ocupa siempre realiza el
en e trabajo | ™ismo trabajo todos los dias. Bl q 4 |

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario Desempefio Laboral

Definicién de la variable: Desempefio laboral
Elwwaumamwwmum
uig:adsmdmdelsmincimu:amuyviﬁmhhmiuniﬁnmw
mmmwumwmmmw.mpm”mma
mmmeﬁcﬂyeﬁmmbyrahulsmmbbddspuhminciﬁn
(Robbins y Coulter, 2022).

Dimensién 1: Calidad de trabajo
Definicion de la dimensién:

La calidad de trabajo, es la que se realiza en ¢l seno de la organizacion cumpliendo las
mwummwhmmmwm
mmmymm@neﬁc&nﬁamhathmwommmm
a los usuarios (Robbins y Coulter, 2022).

Indicadores Ttem Claridad | Cohereacia | Relevancia | Observaciones/
Tas | 1. Respeta cstrictamente las cstablecidas
e T
Y 4 4
Tiempo 3. Realiza ¢l trabujo asignado en los tiempos “ ‘{ ‘-\
F 4. Cumple con el horario asignsdo por la ‘_‘ q q
_organizacitn.
Cero crrores | 5- Realiza las funciones que se lc asignan sin q q
cometer errores 4
Eficiencia 6. El trabajo que realiza ¢ de forma ordenada q q q
7. Trabaja en forma independicnte en el puesto. y q q
3. Demuestra originalidad al mancjar situaciones q q q
9. Organiza las actividades que debe realizar
dursnte o tumo segin la neccsidad de los | Y ..\ ..‘
_pacientes.
Dimensién 2: Responsabilidad laboral
Definicion de la dimension:

ummﬁwathmmpmMAymlenﬁo
en el seno de la organizacion; en esc sentido, aqui cada trabajador asume i

pamle.mheunlquiaincwvwiuﬂcqmnmﬁamdmuqupkmdnhjo
uigndoeinformuoutelmbcjomlindo(kobbimyCouMM).
Indicadores ftem Claridad | Coberencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
i i actividades d::-:
compromisos | méltiples propias ;‘ 1] 4
Resuelve 11. Demuestra autonomfa y resuclve los q \-\
problemas | imprevistos oportunamente. _ Y
12. Afronta situaciones problemiticas
con criterio adecuado. b 3 s |
13. Cumple trabajo diario
- oy ey 4 4 4
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et ranajo

19, Lumpie Con @S aCuUviaaoes

asignadas en el tiempo establecido.

P~

|z

15. Informa sobre ¢l progreso del trabajo
delﬁu.

e

ElmmmmLuhﬁmwmduﬂeelMMth
satisfaccion laboral, el compromiso de la fuerza laboral; en ese sentido, ¢l trabajador demuestra
mucho respeto a los miembros de la organizacion y recibe ¢l apoyo necesario por parte de la
organizacion y los compafieros de trabajo (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Demuestra
respeto

= o 1! =3 [ | [ 3

Dimension 4: Trabajo en equipo

Definicién de la dimension:
El trabajo en equipo, es la capacidad de dirigir las actividades de un grupo de personas en un
mismo horizonte, inspirando en los valores de la organizacion para lograr las metas
establecidas; csto implica, respetar las ideas comunes del equipo, ¢l uso adecuado de la
Wmmdmdebmmmwnmymmm
el clima laboral adecuado en la institucién, colaborando en buscar soluciones
mummwummamammw

y en equipo

equipo (Robbins y Coulter; 2022).
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Respeto las | 22. Respeta las ideas del equipo
ideas de enfermeria dentro del drea en
el que realiza las funciones. "\ "' “'
Utiliza 23. Utiliza la tecnologia para
tecnologia optimizar los procesos del
trabajo dentro de la institucidn. 1 4
Promueve el | 24. Muestra buena
clima laboral | en Ia realizacion de los trsbajos | || U
asignados por ¢l jefe inmedisto a!
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c;:nmcdv-{g_ﬁg. 4 4 4

Dimensién 5: Comunicacién

Definicion de la dimension:

hemgdm&m“nhmhombmmdoﬁdnk

mywwhwmmhmemaumma
MmlnmwmbMMWhm

entre todos los miembros, intercambiando opiniones asertivas y una comunicacién fluida (Robbins y

Coulter; 2022),

Indicadores | [tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Relaciones 28. Mancja una comunicacién
interpersonales | asertiva con los compafieros

;
;

Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nmero de
expertos a emplear. Por otra parte, ¢l nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asf, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugicren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindarin una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkiis et al. (2003).

Ver: hitps://www revistacspacios.com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Sefior{a)(ital: NuNez Garcia JESUS MiGUEL

Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa Académico Maestria de Gestion en los
Servicio de Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima-Norte, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Influencia de la motivacion en el
desempeio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital II-2, Lima 2023. y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir @ usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

BerrospiQuinto Gladys Eddyt
DNI: 44444886
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: %gé [i3 /Uua':? Doria -
Grado profesional: acstria 68 r()
Area de formacién | Clinica 9' Social () Educativa() Organizacional ( )
académica:
Areas de experiencia profesional: W
Institucion donde labora: AL S JuAn DE JupieApCHO - HinNSA
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios () Mas de S aflos 'm
el drea:
Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado,
DNI: | JO3é¥00Y , g
Firma del experto: M. s
w
cEpr

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario motivacion

Autor (a):

Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Objetivo:

Determinar la influencia de la motivacion en el desempeﬁo laboral de los
profesionales de enfermeria de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracién:
Afo:

Investi

2023

Ambito de aplicacion:

Hospital de SIL, Arca de Hospitalizacion

Dimensiones:

Motivacion intrinseca y Motivacion extrinseca

Confiabilidad:

Prueba pilota Alfa de Cronbach

Escala:

Politomica

Niveles o rango:

Alto [120_90]; Regular [ 89_56]; Bajo [55_22]

Cantidad de items:

22 items

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Nombre de la Prueba:

Cuestionario desempeiio laboral

Autor (a):
Objetivo:

| Gladys Eddyt Berrospi Quinto

Determinar Ia influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermerfa de un hospital 11-2, Lima 2023

Administracion:
Afo:

Investigadora

2023

Hospital de SIL, Arca de Hospitalizacion

| Ambito de aplicacion:

Calidad de trabajo, Responsabilidad laboral, Compromiso institucional,
Trabajo en equipo, y Comunicacién.

Confiabilidad:

Prueba pilota Alfa de Cronbach

Politémica

Niveles o rango:

Alto [125 170]; Regular [ 80 124], Bajo [34 79]

Cantidad de items:

34 items

20 minutos

Tiempo de aplicacion:
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Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
4
I{
4

P L R 0

1;
-

7
.
§ )

lc | L& |E|=|X

profseionsl ilades do iacior

2
lc |- {F | L | C
ir lic s e =
-1 ool T 15 JH B < 5

E
:
!
|

Dimensién 2: Motivacién extrinseca

Definicion de la dimension:

Es aquello que s¢ encuentra vinculado con la insatisfaccion, estos factores son extemnos y se ven
vinculados a las necesidades primarias y s¢ encuentra en el ambiente que rodea a los seres
humanos y comprende las condiciones donde trabaja; son administrativas y decididas por la
organizacion; estos factores extrinsecos se encuentran fuera del control de las personas (Robbins
y Judge, 2009).

Indicadores | Item Claridad

Tension 12. Cumple con responsabilidsd las

|
|
|

perturba cl estado de dnimo.
Presion 16. Es necesario utilizar toda la encrgla y
el

| capacidad para realizar el trabajo.
17. El trabajo que realiza como profesional es
excesivo para lograr cumplir todas las

actividades.
Relaciones | 18. Las relaciones con los compafieros de
del 300 muy bucnas.

| trabsjo del hospital son muy bucnas
19. Los problomas pencosles & Ko
compalieros | comoateros de  tabajo  de  afectan

o= o <& r el || o
=l c e |£ Pl FFIF
2| £ | |= HKElE | & |=

Relacion 20, La relacién con 1a jefa funcipnal del drea




R

superiores 2I.T-h-palﬁihouh”w '{ y y ‘-f X

del hrea.

Monotonia | 22. En el puesto que ocupa siempre realiza el
en el trabajo | ™ismo trsbajo todos os s 4 4 4 b

Instrumento que mide la variable 02: Cuestionario Desempeiio Laboral

mmmeﬁcianzycﬁmmmmﬁmmbbddswhw
(Robbins y Coulter, 2022).

Dimension 1: Calidad de trabajo

Definicion de la dimension:
umkuﬁquhqwxmmdm&hmimﬁnmﬂmm
qummwhmmmmmm
omcuvmymmudueﬁdewhp.nbgthpm&ﬂividdohriﬂ.mhmmicio

|
%
i
|
|

!
|
;
|

W.[- 1. Respeta estrictamente las normas establocidas. \,‘ u .*
| por la organizacide.

reglas zmu::udnuahnu-o q 4 q
_personal de linca durante el tumo laboral.

Tiempo 3. Realiza ¢l trabujo asignado en los tiempos * 4

provisto "?b-%??u o horrio ssigedo por | 3 4 4

Cero errores | 5- Realiza las funciones que se e asignan sin q q
cometer errores o |

Eficiencia 6. E1 trabajo que realiza s de forma ordenada q " q
Tm-u—m-dm “‘ q ,_‘
3. Demuestra originalidad al mancjar situaciones 4 q q
| del trabajo.

3 S s

Mmmwmm”nmﬁamdqumpkmdw

sipudoeinfotmasobmelmbljoretlindo(kobbimwahu;M).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Asume ; 10. Demuecstra compromiso con las
Resuelve 11. Demuestra autonomfa y resuclve los 4
problemas | imprevistos oportunamene. | Y
12. Afronta situaciones problemiticas
con criterio adecuado. 4 4 9
3. el
Cumplecon | ! C'-I*":! plan de trabajo diario N 4 4
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€1 ranajo con s acuviaaoes
i Muawm ! 4
Informa sobre | 15. Informa sobre ¢l progreso del trabejo
el trabajo al del drea. | o
realizado 16. Informa al personal jerirquico del
drca sobre las dificultades presentadas
durantec la  cjecucién  de  algin
procedimiento o cuidado brindado al |_‘ L‘
paciente.
Dimensiéon 3: Compromiso institucional
Definicion de la dimension:

El compromiso institucional, es la fuerza laboral en donde el trabajador ayuda a predecir la
satisfaccion laboral, ¢l compromiso de la fuerza laboral; en ese sentido, ¢l trabajador demuestra
mucho respeto a los miembros de la organizacion y recibe ¢l apoyo necesario por parte de la
organizacion y los compafieros de trabajo (Robbins y Coulter; 2022).

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Demuestra
respeto

= S [©T =3 [ S 3

Dimension 4: Trabajo en equipo

Definicién de la dimensién:
El trabajo en equipo, es la capacidad de dirigir las actividades de un grupo de personas en un
mismo horizonte, inspirando en los valores de la organizacion para lograr las metas
mmmlumlsmsmddemm dnso.deundodela

resuelven las situaciones conflictivas que se susciten durante ¢l desarrollo de las actividades del

equipo (Robbins y Coulter; 2022).
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Respeto las | 22. Respeta las ideas del equipo
idcas de enfermeria dentro del drea en
Utiliza 23. Utiliza la tecnologia para
tecnologia optimizar los procesos del
trabajo dentro de la institucién. 1 4
Promueve el | 24. Muestra buena disposicion
clima laboral | en la realizacion de los trabsjos | || d
asignados por ¢l jefe inmediato 4
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conflictivas | el drea. 4 4 |

La comunicacion es el intercambio de informacion que se da entre dos o mds personas con el objetivo de
proporcionar y recibir la informacién pertinente sobre la forma de realizacion de las actividades dentro de
la organizacion; esto a su vez comprende; practicar las buenas relaciones interpersonales, la confianza
entre todos los miembros, intercambiando opiniones asertivas y una comunicacién fluida (Robbins y
Coulter; 2022).

interpersonales mﬁn:nloaeompduu

Indicadores | ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

:
;’

i
&
]
=1 - ) < - (P [

5. IRl Ner s Siee.
| 1 I

4 4

Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugicren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkiis et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindarin una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: hitps://www.revistacspacios.com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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ADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA

GRADO O TiTULO

EDUCACION

BERMUDEZ RAMIREZ,
NORMA VICTORIA

Fecha de diploma: 23/03/15

Modalidad de estudios: -

DNI 07267928

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

MAGISTER EN EDUCACION

CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION

EDUCATIVA

BERMUDEZ RAMIREZ,
NORMA VICTORIA

Fecha de diploma: 08/07/2013

Modalidad de estudios: -

DNI 07267928

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**7)

BACHILLER EN EDUCACION

BERMUDEZ RAMIREZ,
NORMA VICTORIA

A ATacTAan

Fecha de diploma: 15/07/1999
Modalidad de estudios: -

INSTITUCION

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR

VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL

e

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

G Aplicativo i= Guia

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

ALTAMIRANG BERMNAL,
MELISSA HAYDEE
DNI 43916096

ALTAMIRANO BERMNAL,
MELISSA HAYDEE
DNI 43916096

ALTAMIRANG BERMNAL
MELISSA HAYDEE
DNI 43916096

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA

SALUD

Fecha de diploma: 14/11/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/04/2021
Fecha egreso: 02/09/2022

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 31/07/2008
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 28/04/2009
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™)

UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO S.A.C.
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA "SAN
JUAN BAUTISTA"
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA "SAN
JUAN BAUTISTA
PERU
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& Aplicativo

REGISTRO NACIONAL DE bl °
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION =

MAESTRA EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

CARHUACHIN SINCHE, ANGELA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
PIERINA ' Fecha de diploma: 17/05/19 e
DNI 71271594 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERL)

Fecha matricula: 04/09/2015
Fecha egreso: 17/09/2017

BACHILLER EN ENFERMERIA

CARHUACHIN SINCHE, ANGELA Fecha de diploma: 06/06/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
PIERINA Modalidad de estudios: - VALLEJO
DNI 71271594 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADA EN ENFERMERIA

CARHUACHIN SINCHE, ANGELA UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
PIERINA VALLEJO
Fecha de diploma: 22/07/2014
DNETA27459% Modalidad de estudios: - BERU -
G Aplicativo = Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

NUNEZ GARCIA, JESUS UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
M\GUEL, Fecha de diploma: 12/12/22 P
DNI 10367004 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 05/04/2021
Fecha egreso: 02/09/2022

LICENCIADO EN ENFERMERIA

NUREZ GARCIA, JESUS UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
MIGUEL WIENER S.A.
Fecha de diploma: 04/08/2011
DNI 10367004 echa de diploma PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN ENFERMERIA

NUNEZ GARCIA, JESUS Fecha de diploma: 28/01/2010 UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
MIGUEL Modalidad de estudios: - WIENER S.A.
DNI 10367004 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™)
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Anexo 5 confiabilidad (tabla)

Variable independiente: Motivacion

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 16 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,909 22

Variable dependiente: Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,930 34
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Anexo 6:

autorizacion de la entidad hospitalaria para recoleccion de datos.

CONSTANCLA

La Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion- Coordinacion de Investigacion
y el Comité Institucional de Etica en Investigacion del Hospital San Juan de
Lurigancho, APROBO Ia Revisién del Proyecto de Investigacion titulado:

“INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
PROFESIONALES DE ENFERMERTA DE UN HOSPITAL II-2, LIMA 2023"

INVESTIGADORA PRINCIPAL:
« BERROSPI QUINTO GLADYS EDDYT

Dicho trabajo de investigacién es desarrollado para Optar el Grado de Maestra en
Gestién de los Servicios de la Salud de la Universidad Cesar Vallejo Escuela de
Posgrado Programa Académico de Maestria en Gestion de los Servicios de la
Salud.

Se expide la presente para los fines que convenga al interesado.

San Juan de Lurigancho, 03 de Julio del 2023

"’v‘:}- o //‘CC, ;y,,:/\‘

12 M-f‘ CARLOS \L&H\T{) HURT wu RURIO
e l’t(c&'a Unidad de Apoyo a ks Docescis  Investigacion
Hospital San Juan de Lurggancho

m ol Decenio de |a lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
3‘,,;.“,, 5 uuaw.m “Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional'
*Afio del bicentenario del congrese de |a repiblica del Perd"
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“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres®
“Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”

San Juan de Lurigancho, 03 de Julic del 2023
CARTA N° 079- 2023-UADI-HSJL

MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
COORDINADORA GENERAL DE PROGRAMAS DE POSGRADO SEMIPRESENCIALES
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente. ~

ASUNTO : Autorizacién para aplicar entrevista y/o encuesta en el Hospital San Juan
de Lurigancho.

REFERENCIA  : CARTA P. 0388-2023-UCV-EPG-SP

Es grate diighme o Usted, paro saludorda cordicimente, y segin
documento de la referencia, hacer de conocimiento que lo Unided de Apoyo a la
Docencia e Investigacidon y ko Coordinacion de Investigacion AUTORIZA, a
Investigadeora Principal: BERROSPI QUINTO GLADYS EDDYT, Alumna de la Universidad Cesar
Valejo, Escuela de Posgrado Programa Académico de Maestia en Gestidn de los
Servicios de lo Sclud, en refacion a lo Investigacidn fitulada: “INFLUENCIA DE LA
MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE UN
HOSPITAL I1-2, LIMA 2023"

Asimismo, desearle éxitos en la mencionada investigacidn, ka misma que deberd servir de
aporte a la seciedad con miras a dar solucicnes; por allo, se solicita que se nos remita el
informe final o fin de implementar mejoros con los resultados y conclusiones que se
obtengan.

Sin ofro particular me suscribo de Ud.,

Atentamente,
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CABRERA SANTA CRUZ MARIA JULIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Influencia de
la motivacion en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de un hospital
[1-2, Lima 2023", cuyo autor es BERROSPI QUINTO GLADYS EDDYT, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CABRERA SANTA CRUZ MARIA JULIA Firmado electrénicamente
DNI: 10435237 por: MCABRERACR10 el
ORCID: 0000-0002-5361-6541 08-08-2023 08:38:40
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