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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de
la motivacion en el desempefio laboral del personal de enfermeria en tiempos de
pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima en el 2022.
Estudio de tipo aplicada, cuantitativa, correlacional causal. La poblacién total estuvo
constituida por 60 personas entre licenciadas y técnicas de enfermeria, que se
encuentran laborando en los servicios de hospitalizacion, unidad de cuidados
intensivos y emergencia. Asi mismo, los instrumentos para la recoleccion de datos
fueron dos cuestionarios que miden la motivaciéon y el desempefio laboral,
debidamente validados por un juicio de expertos; y mediante la prueba de
confiabilidad del Cronbach. Como resultado se obtuvo que, la prueba del R
cuadrado de Nagelkerke, considera una proporcién ajustada de la variacion
explicada en el modelo de regresion logistica del 37.5% , siendo un indicador que
existe suficiente evidencia estadistica, por lo cual aceptamos que el modelo se
ajusta perfectamente, indicando que si existe una influencia positiva significativa de
la motivacion en el desempefio laboral del personal de enfermeria en tiempos de

pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, enfermeras, establecimiento
privado de salud, hospitalizacién, unidad de cuidados intensivos, emergencias.
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Abstract

The objetive of this research study was to determine the influence of motivation on
the job performance of nursing staff in times of COVID-19 pandemic in a private
health facility in Lima 2022. Being the applied, quantitative study method, with a
causal correlational design. The sample population consisted of 60 people between
graduates and nursing technicians that complyied the inclusion criterio of the study,
and they are working in the hospitalization, intensive care unit and emergency
services. Likewise, the instruments for data collection were two questionnaires to
measure the motivation and work performance, duly validated by expert judgment;
and throught the Cronbach’s reliability test. As a result, it was obtained that the
Nagelkerke R -squared test considers an adjusted proportion of the variation
explained in the logistic regression model of 37.5%, being and indicator that there
is enough statistical evidence, thats why we accept that the model fits perfectly,
indicating that there is a significant positive influence of motivation on the job
performance of nursing staff in times of the COVID-19 pandemic in a private health
facility in Lima, 2022.

Keywords: Motivation, job performance, nurses, private health facility,

hospitalization, intensive care unit, emergencies.
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I. INTRODUCCION

A finales del afio 2019, el planeta entero se vio inmerso en una nueva
pandemia producto de la aparicion del virus Sars Covid — 19, que causo mas de 497
millones de contagios, llegando a causar alrededor de 6 millones de muertes a nivel
mundial, siendo Perd uno de los paises de Latinoamérica con alrededor de 3
millones de personas infectadas y llegando a causar més de 212 mil fallecidos hasta
el afo 2021 (Datos Macro, 2021). Por ello; es importante mencionar que, esta crisis
sanitaria, se ha llevado la vida de miles de peruanos que ni si quiera pudieron ser
atendidos adecuadamente, debido a la inexistente respuesta por parte del gobierno

ante la notoria deficiencia en cuanto al sistema de salud.

Es por ello que, aun luchando por mas de dos afios desde el inicio de la
pandemia, y contado con la tan ansiada inmunizacion, existe aun mucha
incertidumbre por la aparicion de nuevas cepas que son cada vez mas agresivas y
contagiosas, debilitando la fortaleza que vienen teniendo las enfermeras en los
tiempos de pandemia, desmotivandolas; lo cual, afectarian enormemente en su
desempeiio laboral comoprofesionales de la salud. En un estudio realizado en
Inglaterra por Selmin et al. (2022) se evidencio que, mediante mensajes
motivacionales a enfermeras del servicio de cuidados intensivos durante la
pandemia, el nivel de optimismo y satisfaccion aumentaron; disminuyendo los

niveles de desesperanza.

Por un lado, a nivel mundial todas las organizaciones corporativas deben de
tener comoprioridad mantener motivado al colaborador tomando en cuenta que es
el activo mas importante dentro de la organizacién, quienes brindan apoyo

fomentando el desarrollo y la productividad de la compafiia (Bohérquez,2020).

Asi mismo, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) considera que, para
gue el profesional sanitario pueda presentar un correcto desempefio laboral; es
fundamental que toda institucion de salud tanto publica como privada, cumplan
todas las metas organizaciones pautadas; asi mismo, para lograrlo, es muy

necesario poder articular e implementar diferentes mecanismos de mejorar



continuas institucionales que ayuden a potenciar el desempefio de todos los
profesionales (OMS, 2020).

En consecuencia; a esta pandemia, todo el mundo conoce el papel
fundamental e indispensable que cumplen los profesionales de la salud; sin ellos,
ningun pais, ni ninguna entidad de salud, pudiera salvar la vida de sus pacientes,
por ello; es fundamental preservar primero la seguridad y salud de sus
colaboradores; de lo contrario, se impactaria negativamente en la motivacion y

afecte su desempefio laboral (OMS, 2020).

Por otro lado, en Latinoamérica y el Caribe, esta pandemia; demuestra una
crisis en mayorcomparacion con los paises del primer mundo, debido a la inoportuna
respuesta delsistema sanitario ante la pandemia; se encuentra caracterizado por
una inequidad,segmentacion y crisis, en relacion con el financiamiento del sistema
de la salud que afecta en el labor de los profesionales de salud, esto debido a la
escasez de muchos implementos de necesidades médicas basicas,
desmotivandolos; afectando asi su desempefio laboral (Maceira, 2020).

Asi mismo; en el Perd, el Ministerio de Salud ha introducido grandes cambios
en su sistema, como el aseguramiento universal y descentralizacion; haciendo que
los profesionales de la salud desempefien nuevas tareas, objetivos, estrategias y
funciones, por ello; es indispensable alinear los conocimientos, habilidades,
actitudes y motivaciones que el profesional debe de alcanzar para poder obtener
mejores resultados en su desempefio laboral (MINSA, 2011). Mediante la
resolucion ministerial nimero 180-2020- MINSA; elaboré una Guia técnica en
contexto de la pandemia, en donde el personal de la salud; ante la coyuntura actual,
presento situaciones de desmotivacion, desesperanza y agotamiento que afectaron

gravemente en su desempeifio laboral (MINSA, 2020).

Por ende; la motivacién es considerada como un estimulo que se encuentra
basado en los valores, impulsado biol6gica y psicolégicamente, guiando el
comportamientode la persona con el entorno, y uno mismo; relaciona los aspectos

psicologicos y materiales que brindan al individuo la satisfaccion al cumplir sus



necesidades basicas; generando un comportamiento diferente a lo habitual, un
mejor desempeiio laboral, siendo fundamental que los directivos creen estrategias
gue permitan motivar a sus colaboradores de manera que se puedan conseguir

mejoresresultados en la entidad (Guerrero et al,2020).

Por otro lado, el desempefio laboral es uno de los parametros mas
importantes en la profesion de la enfermeria, de manera que se han innovado
nuevas formas de calculo y consideracion incluyendo a los nuevos enfermeros

colegiados, jugando un rol fundamental en el liderazgo (Platis et al., 2014).

Por tal motivo, son estas situaciones las que pueden afectar enormemente
la motivacion del personal de enfermeria ante su labor como profesional en los
tiempos de pandemia que merma enormemente en su desempefio laboral; es por
ello que, la presente investigacion se realiz6 en un Establecimiento de Salud
Privado segundo nivel - categoria 2, ubicado en el distrito de San Isidro, Lima —
Peru; el cual cuenta con dos pisos de hospitalizacién con 28 habitaciones, un area
de Unidad de Cuidados Intensivos conformado por 14 boxes, un servicio de
emergencia general conformado por 6 boxes, un area detrauma shock, una unidad
de sala de operaciones conformada por 4 bloques quirtrgicos, y 13 consultorios

externos de diferentes especialidades.

Motivo por el cual, ante la problematica que se observa actualmente, se
plante6 como problema general: ¢En qué medida la motivacion influye en el
desempeifio laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19
en un establecimiento privado de salud Lima, 20227,y como problemas de tipo
especificos, a) ¢En qué medida la motivacion influye en los logros de meta del
personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento
privado de salud Lima, 2022?, pregunta especifica b) ¢ En qué medida la motivacion
influye en la iniciativa del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-
19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022?, preguntaespecifica c) ¢En
gué medida la motivacion influye en las relaciones humanas del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimientoprivado de
salud Lima, 20227



En relacion a la justificacion tedrica del estudio de investigacion, la variable
motivacion se encuentra basada por revision documentaria desarrollada por
Roberth & Judge, en las teorias de los dos factores elaborada por Herzberg, la
teoria de las necesidades disefiada por Mc Clelland y la teoria de la jerarquia de
las necesidades elaborada Maslow; por otro lado, en relacién a la variable de
desempefio laboral, se encuentra basada en la revision documentaria de
Chiavenato y Roberth & Judge, en el modelo de Dreyfus en relacién al desempefio
profesional de las enfermeras; asi mismo, ambas variables se sostienen en
diferentes propuestas de gestion y teorias que permiten brindar a la direccion de
salud de la clinica, un enfoque actual entorno a los problemas generados en los
tiempos de pandemia en el personal de enfermeria; de manera que, se pueda
comparar con estudios similares a nivel nacional o internacional; y evaluar las

posibles acciones que se realizarian a futuro.

En cuanto a la justificacion metodoldgica del estudio, se aplicaron
instrumentos en relacion a ambas variables de estudio, el instrumento sobre la
motivacion fue disefiado por Gagné et al. (2014), y en relacion del desempefio
laboral se encuentra basado en la resolucion ministerial N°626-2008-MINSA el cual
fue adaptado por la DISA IV Lima Este (2013), y debidamente validos por un juicio
de expertos en el tema, ambos instrumentos me ayudaron a recopilar informacion
y poder obtener resultados e interpretarlos; asi mismo, considero que es un estudio
de mucha importancia; debido a que, se han encontrado pocos estudios a nivel

nacional en donde se busque identificar la correlacion causal entre ambas variables.

Por otra parte, la justificacion practica de la investigacién, se considera que
la motivacién es un medio de impulso para que el trabajador pueda cumplir
satisfactoriamente sus objetivos propuestos, el cual se vera influenciado en el
desempeifio laboral de las enfermeras en tiempos de pandemia y; a traves de ello,
se puedan generar estrategias que permitan un manejo pertinente del capital

humano en los diferentes servicios de salud.

Por tal motivo, se plante6é como objetivo general: Determinar la influencia de



la motivacion en el desempefio laboral del personal de enfermeria en tiempos de
pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022; asi
mismo, se considera como objetivos de tipo especificos a) Establecer la influencia
de la motivacion en el logro de metas del personal de enfermeria en tiempos de
pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022., objetivos
especifico b) Determinar la influencia de la motivacion en la incitativa del personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado
de salud Lima, 2022., objetivos especifico c) Determinar la influencia de la
motivacion en las relaciones humanas del personal de enfermeria en tiempos de

pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Por otra parte, dentro de las hipoétesis se consideré como hipétesis general,
H1:Existe una influencia positiva significativa de la motivacion en el desempefio
laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un
establecimiento privado de salud Lima, 2022; y como hipoétesis especificas a) Existe
una influencia positiva significativa de la motivacion en el logro de meta del personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado
de salud Lima, 2022; b) Existe una influencia positiva significativa de la motivacion
en la inicitativa del personal de enfermeria entiempos de pandemia COVID-19 en
un establecimiento privado de salud Lima, 2022; y c) Existe una influencia positiva
significativa de la motivacion en las relaciones humanas del personal del personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado
de salud Lima, 2022.



. MARCO TEORICO

A continuacion, analizamos los estudios relacionados con ambas
variables establecidas y su posible relacion, diferenciados por el ambito
internacional y nacional; de manera que, pueda contribuir al analisis y

descripcion de esta investigacion.

Entre los antecedentes internacionales de la presente investigacion secuenta
con:

Por un lado; Dtana et &l. (2021), mediante su investigacion cientifica
realizada en Java Oriental - Indonesia; tuvo como finalidad determinar la
motivacion con el desempefio laboral de las enfermeras que trabajan en el
Hospital Estatal de Pasuruam, la metodologia de estudio fue una ruta de
analisis, descriptiva, con la poblacion total de 161 enfermeras trabajando con
una muestra de 62 enfermeras y como técnica usada fue el cuestionario, dando
como conclusion que la motivacion tiene un efecto directo en el desempefio del
personal de enfermeria, con una alta motivacion laboral sera posible mejorar
el rendimiento de las enfermeras en tiempos de pandemia siendo unode los

determinantes criticos de una organizacion.

De igual forma; Ong et al. (2021), realizarén un articulo de investigacion
cientifico en la Cuidad de Johor Bahry, Malasia; el cual tuvo como objetivo
evaluar la motivacién y el desempefio de las enfermeras que laboran en el
Hospital de Turismo de Salud; concluyendo que, las enfermeras han
comenzado a recurrir a recompensas intrinsecas al darse cuenta de las reales
necesidades de la organizacion; por ello, es importante que la gestion
hospitalaria, logre un equilibrio entre las recompensas intrinsecas y
extrinsecas, considerando que las recompensas intrinsecas son menos

constantes y mas eficaces para aumentar el desempefio de las enfermeras.

Asi mismo; Avellaneda et al. (2019), realizar6n un articulo de
investigacion cientifico en Bucaramanda - Colombia; cuya finalidad fue de
determinar la relacion del desempefio laboral y rotacion del profesional de

enfermeria de un instituto oftalmologico; con un método de estudio prospectivo,
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no experimental, con corte transversal y correlacional con un muestro
probabilistico, considerando una muestra de 29 enfermeras ejecutandose
como técnica un cuestionario de creacién propia. El cual; tuvo como resultados
qgue; el 55.2% presenta un desempefio laboralmoderado, el 27.6% bajo y el
17.2% alto, el 58.6% indiferente con la rotacion, 20.7%adecuada y el 20.7% no
adecuada; con una correlaciéon de Pearson de p=0.511; concluyendo que la
mayoria considera como moderado el desempefio laboral; asi mismo, no se

logro identificar una relacion significativa entre ambas variables.

De igual modo; Muhammad et &l. (2018), realizar6n un articulo de
investigacion cientifica en Pakistan; con la finalidad de examinar el papel
mediador del compromiso laboral, el recurso laboral, y el desempefio laboral.
Se aplicé y diseiid cuantitativo, de modelado de ecuaciones estructurales con
Amos 17, a 364 enfermeras y sus supervisores; concluyendo que, los factores
de los recursos laborales influyen en el compromiso y desempefio laboral de
las enfermeras; el mejor desempefio de una enfermera influira en la salud del
paciente con una rapida recuperacion, disminucion en las tasas de mortalidad

hospitalaria, rentabilidad financiera y creacion de confianza con los pacientes.

Por ultimo; Tong (2018 ), realizo un articulo de investigacion cientifica en
China; cuya finalidad fue de determinar la relacién del trabajo, desempefio
laboral y el impacto del trabajo en la calidad de atencién brindada por las
enfermeras; estudio de tipo descriptivo — correlacional, de muestreo aleatorio
llegando a la conclusion que mejorando el trabajo de manera significativa,
proporcionando mayor apoyo y asistencia, se podria mejorar el desempefio de

las enfermeras, la cual mejorara la calidad de atencién de enfermeria.

Entre los antecedentes nacionales de la presente investigacion se tiene a:

Por un lado; Bernales (2021), mediante su Tesis , realizada en Lima - Peru; con
la finalidad de identificar que relacion existe en la motivacién y el desempafio
laboral del personal de salud del area de emergencia del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati entorno COVID-19 ,para ello; se aplico y disefié un metodo



de estudio descriptivo hipotético, deductivo, basico, cuantitativo trabajandocon
una muestra de 70 personas, para ello se aplic6 una encuesta validada;
concluyendo que si se constata la existencia de una relacion positiva significativa
con el 0.730 entre ambas variables; dentro de los hallazgos se obtuvo que el 60%
presenta una motivacion regular, 30% una motivacion buena y el 10% malo;asi
mismo, las variables de desempefio laboral se obtuvo que un 52% presentaun

desempeiio regular, el 36.6 % adecuado y el 8.6% deteriorado.

De igual modo; un estudio similar a la presente investigacion fue realizado
Flores, E., Espilco, E. (2020),quienes realizaron una Tesis en Lima —Peru; con el
objetivo de determinar los factores motivacionales y su impacto de las
dimensiones en el desempefio laboral del personal de enfermeria que se
encuentra laborando en el area de sala de Operaciones del Hospital Daniel
Alcides Carrion, para ello; el método de estufio fue explicativo, de disefio
correlacional causal, enfoque cuantitativo, con corte transversal no experimental;
como poblacion total considerdé a 50 enfermeras, a quienes se lesrealizdé una
encuesta; concluyendo que, se establece un impacto positivo de lasdimensiones
de los factores motivacionales con el desempefio laboral con un coeficiente de
correlacion de Spearman = 0.314, con una significancia de P= 0.026; asi mismo,
se evidencio una relacion directa positiva de la dimension intrinseca con un valor
de significancia de P = 0.022. Sin embargo, la relacién ala dimension extrinseca

presento un valor de significancia de P = 0.010.

Asi mismo; Quintana, Tarqui (2020), realizaron un articulo de
investigacion cientifico en Callao - Peru, cuyo objetivo fue describir el nivel de
desempefio segun las caracteristicas laborales, aspectos motivadores,
organizaciones, formacién profesional como enfermeras y la influencia del area
de jefatura de enfermeria del Hospital Nacional AlbertoSabogal; para ello, la
metodologia de estudio fue observacional, transversal; contando con una
poblacién de 450 enfermeras, trabajando con una muestra de 208 enfermeras;
como un cuestionario de creacion propia, llegando a la conclusion que la mayoria
de enfermeras tienen un desempefio suficiente; asi mismo, es necesario que la
gerencia hospitalaria cree estrategias que permita mejorar el desempefio de las

profesionales, dando como resultados que el 66.7% presenta un desempefio

8



suficiente y el 33.3% un desemperio insuficiente la cual seencuentra relacionada
a la falta de capacitaciones, sobrecarga laboral, no tienen facilidad en el horario

laboral encontrandose desmotivados.

De igual manera; Retamozo (2018), realizo una Tesis en Lima — Perq; la
cual tuvo como propdésito establecer la relacion de la motivacion y el desempefio
laboral de las profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Carlos Lan
franco la hoz; la metodologia de estudio aplicada fue correlacional causal, no
experimental, de corte transversal, cuantitativa; como poblacion total tuvo a 300,
considerando una muestra de 170 entre licenciados y técnicos de enfermeria; la
técnica empleada fue la encuesta validada, concluyendo que si existe una
relacion directa, positiva significante entre la motivacion y el desempefio laboral,

con un valor de Rho Spearman = 0.334 < de 0.05.

De igual forma; Campos (2018), desarrollo una Tesis, en Lima - Peru, cuyo
propodsito fue establecer la relacion existente de los factores motivacionales en
el desempenio laboral del profesional de enfermeria del area de emergencia del
Hospital Nacional de Vitarte ; para ello, la metodologia de estudio fue basico
descriptivo y explicativo, con un disefio correlacional causal, cuantitativo, no
experimental con corte transversal; considerando a una poblacion muestral de
40 enfermeras; como herramienta se utilizé dos cuestionarios validados;
conclusion que si existe una influencia positiva significativa de los factores
motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria; asi
mismo, el desempefio laboral se sujeta del 34.7% de los factores motivacionales

de las enfermeras .

Por ultimo, Davila (2016), realizo una Tesis en Lima —Peru; con el objetivo
de determinar la influencia de la motivacion en los colaboradores del Centro de
Salud Militar Rimac, para ello; se aplico y disefio un estudio explicativo,
correlacional causal, de corte transversal y cuantitativo, con una muestra
constituida de 60 colaboradores militares y civiles que se encuentran laborando
en el centro de salud, realizandose una encuesta de creacion propia;
concluyendo que no existe una influencia significante de la motivacion en el

desempeiio laboral de los colaboradores del Centro de Salud Militar.



Por un lado; para poder conocer sobre el tema de estudio se profundizo
en las bases tedricas de las variables de estudios de motivacién y sobre el

desempeifio laboral.

Por otro lado; la Real Academia Espafiola (2021) menciona que la
motivacion posee factores externos o internos, las cuales de manera conjunta

ayudan a determinar las acciones de la persona.

Por otra parte; para Robbins & Judge (2013) la motivacion se considera
como el esfuerzo que realiza el individuo para poder conseguir sus objetivos,
mediante diferentes procesos que ayudan en la direccién, persistencia e

intensidad.

Asu vez, Naranjo (2009) sefiala que la motivacion posee un conjunto de
razones en las cuales las personas se comportan de la forma que lo hacen,
orientando sus acciones y conformando un elemento central que guia a la

persona en su actuar hacia sus metas.

Asi mismo, segun Espinosa et al. (2020) dentro de sus teorias tenemos a
la teoria expectativa que se relaciona a los antecedentes de nivel cognitivos de la
motivacion y en su forma de relacion entre si; asi mismo, la fuerza de una
persona al actual depende de la fuerza de la expectativa, la cual busca un

resultado atractivo para elindividuo.

De igual forma; Herzberg (2022) considera la teoria de motivacion —
higiene, que considera dos factores que permiten explicar cual es la conducta de
las personas en el trabajo; el factor motivacionalo intrinsecos, las cuales son
direccionadas por la persona, involucrando sentimientos de crecimiento
individual, reconocimientos y autorrealizacion,dependiendo del desempefio de la
persona en su trabajo; por otro lado, el factor higiénicos o extrinsecos, considera
el ambiente del area laboral y el desempefio desus funciones, involucrando el

sueldo, recompensa y bonificaciones.
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Por otro lado; para Shahnaz (2013) la motivacion del profesional de
enfermeria se relaciona principalmente en poder crear un ambiente de trabajo
adecuado,que ayude en la automotivacion y permita crear estrategias motivaciones
las cuales aumenten o disminuyan de manera directa la productividad de las

enfermeras.

Por su parte, Mc Clelland (1970) desarrolla un libro llamado la sociedad
realizadora, en donde considera la teoria de las necesidades en donde identifica
las 3 necesidades basicas de la motivacion, considerando la primera como la
necesidad de poder, en donde las personas se interesan por ejercer una influencia
y control, persiguiendo posiciones de liderazgo; la segunda necesidad es enrelacién
a la asociacion, en donde las personas suelen disfrutar por la estimacién, evitando
gue ser rechazados por un grupo social, y la tercera necesidad se basa en la
necesidad del logro, considera que la persona posee un deseo de éxito, superacion

y un temor intenso al fracaso, se crean retos, metas, son realistas frenteal riesgo.

Por otra parte, de acuerdo con Maslow (1954) plantea la teoria de la jerarquia
de necesidades, considerando cinco aspectos fundamentales, las cuales toda
persona necesita cubrir de acuerdo a un orden de prioridades; empezando con las
necesidades fisioldgicas, que se encuentran dentro de la primera prioridad del
individuo para su supervivencia; las necesidades de seguridad en donde se busca
la necesidades de un estabilidad, proteccion, orden, entre otras; las necesidades
sociales, las cuales se encuentra relacionada con la importancia de la vida social
en el ser humano; las necesidades de reconocimiento o estima, en donde considera
gue el ser humano necesita algo mas que solo pertenecer a un grupo social; y por
ultima las necesidades de autosuperacion o de autorrealizacion. Considera que solo
las necesidades que no se encuentran satisfechas influiran en el comportamiento

de las personas.

Por esa misma linea de ideas; en relacion a las dimensiones de la variable de
motivacién para Martin (2009)se dividen en emociones intrinsecas y extrinsecas; la
motivacion intrinseca ayuda a poder mantener un equilibrio en relacién a la

competicion y colaboracion del colaborador; asi mismo, nos ayuda a poder crear un
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buen ambiente laboral favoreciendo la comunicacion asertiva, la adquisicion de
nuevos conocimientos, satisfaccion laboral. Por otro lado, la motivacion extrinseca,
es consideradacomo un conjunto de recompensas monetarias, pagos de salarios,
bonificaciones, presién de trabajo, trabajo directo con jefaturas autoritarias y
formacion profesionala cambio de su trabajo, considera que los colaboradores son
motivados al poder satisfacer sus necesidades basicas por medio de una

compensacion.

Por otro lado, Bautista et &l. (2020) en relacion con la variable de desemperio
laboral, lo define como la eficacia que realiza el colaborador al realizar sus
funciones, la cual es fundamental y necesaria para que las empresas puedan tener
ventanas competitivas en el mundo empresarial; asi mismo, la eficacia y eficiencia
del recurso humano ayudan en cumplir los objetivos estratégicos pautados de

manera que se puedan satisfacer las necesidades basicas.

Asi mismo, para Chiavenato (2017) el desemperio laboral son las acciones
y comportamientos para cumplir los objetivos de una organizacion; considera que
esla fortaleza mas importante de la organizacion; una forma de medir el trabajo
tiene valor institucional, cultural y social, se encuentra relacionado a calidad,

eficiencia, eficacia y efectividad de la empresa.

Asu vez, Ticahuanca, Mamani (2021) considera que el desempefio laboral
versa en un sistema formado por actividades y conductas identificadas en los

trabajadores las cuales impactan con cierta significancia en la organizacion.

Por un lado, segun Platis et al. (2014) el desempefio laboral del profesional
de enfermeria son uno de los pardmetros mas importantes; de manera que, el
liderazgo juega un rol muy importante. Asi mismo; considera la importancia del
trabajo en equipo, siendo un factor muy importante para garantizar lo mejor para
los pacientes, mediante un equipo de enfermeria eficaz que produzca mayor calidad

de atencién, menos errores y pacientes que reciban una atencién de calidad.
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Por otro lado Wayne & Roberth (2005) define que el desempefio es un
proceso el cual tiene como finalidad asegurar el funcionamiento de los procesos
organizacionales se ejerzan en un tiempo, de manera que permita lograr una
productividad méxima en los colaboradores; considera que es un elemento
indispensable para que se puedan realizar estrategias organizacionales las cuales
se podran medir y valorar la fuerza del trabajo, dentro de las dimensiones que
considera tenemos a las competencias, logro de objetivos y rasgos de la
personalidad.

Por otra parte; Benner (2004) sefiala que el modelo de Dreyfus considera
gue una persona adquiere nuevas habilidades y conocimientos desde la etapa de
ser un novato hasta la etapa de llegar hacer un experto; asi mismo, la enfermera
desarrolla conocimientos yhabilidades en la competencia clinica, y en los cuidados
del paciente.

Asi mismo, dentro de las dimensiones de la variable de desempefio laboral,
Robbins & Judge (2013) considera que, la primera dimension es logro de metas, es
donde las personas demuestran la habilidad y competencia de las personas, de
manera competitiva logrando que se cumplan las metas planteadas, dentro de los
indicadores se encuentra la planificacion, cumplimiento de normas y metas
alcanzadas; en la segunda dimension, se encuentra la iniciativa del personal,
considerando que el descubriendo, aceptacién de riesgo, persistencia y
proactividad estimulan a que los colaboradores sean progresistas, en los
indicadores tenemos la innovacién, asequibilidad al cambio y la resolucion de los
conflictos; y, para finalizar con la tercera dimension, se encuentran las relaciones
humanas, en donde se considera fundamental el trabajo en equipo, planificando y
ejecutando diferentes actividades para lograr la meta trazada, en relacion a los

indicadores que son la empatia, el trato adecuado y la orientacion a los usuarios.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Estudio de tipo aplicada; debido a que se basé en resolver las incognitas que se
presentan diariamente en condiciones que son controladas (Hernandez et al. 2014).
Asi mismo, la metodologia de estudio a considerar es hipotético — deductivo; debido
que, se generd una hipotesis del problema a investigar y se llevd a una contrastacion
empirica, en donde se buscé comprender el fendmeno y explicar el origen o las causas
gue la generan, la investigacion partio6 de manera general a lo especifico (Sanchez,
2019).

Por otro lado, presento un enfoque cuantitativo no experimental, debido a que se
buscé identificar las caracteristicas del fenémeno a analizar de manera cuantificable;
sin realizar ninguna manipulacion de las variables, y mediante la estadistica se obtuvo
la medicion numérica. (Sanchez, 2019). De igual manera, se consider6 un estudio de
corte transversal, considerando que los datos fueron recopilados en un solo momento
a una poblacién determinada. Para Hernandez et &l. (2014), considera que las

mediciones son realizadas en un determinado tiempo.

Por otra parte, presento un disefio descriptivo y explicativo; en el cual se
consideré como descriptivo porque busco las caracteristicas del fenédmeno analizar,
recogio la informacion de la variable que pretende medir (Hernandez el al. 2014). De
igual manera, se consideré un estudio explicativo considerando que se dirigio a
responder las causas de los fendmenos, centrandose en explicar por qué ocurrié o las
causas del porque se relacionaron las variables, permitiendo establecer la causa y

efecto.

En consecuencia; segun Hernandez et al. (2014), el tipo de disefio explicativo es

el siguiente esquema.
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Figura N°1 Diagrama de disefio explicativo

Donde:
Xi: Motivacion (Variable independiente)

Xb: Desempefio laboral (Variable dependiente)

3.2. Variables y Operacionalizacion

Se considero a la variable independiente motivacion y la variable
dependiente el desempefio laboral.

3.2.1. Variable 1: Motivacion

Como definicion conceptual, se considera como el esfuerzo que realiza la
persona para poder conseguir sus objetivos, mediante diferentes procesos que

ayudan en la direccion, persistencia e intensidad. (Robbins & Judge, 2013).

Por otro lado, como definicion operacional, la motivacion presenta 2
dimensiones, 9 indicadores, 23 items, presentados en el siguiente cuadro

(Anexo namero 2).

3.2.2. Variable 2: Desempeiio laboral.

Como definicion conceptual, se consideran como las acciones y
comportamientos de la persona para cumplir los objetivos de una organizacion;
considera que la fortaleza es lo mas importante de una organizacién; es una
forma de medir el trabajo, tiene valor institucional,cultural y social, se encuentra
relacionado a calidad, eficiencia, eficacia y efectividad de la empresa
Chiavenato (2017).
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Por otro lado, como definicion operacional, el desempefio laboral
presenta 3 dimensiones, 9 indicadores, 19 items, presentados en el siguiente

cuadro (Anexo nuamero 2).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacién o universo se considera al grupo de personas que se
encuentren de acuerdo en poder tomar una decision propia (Hernandez et al.
2014).

La poblacion se encontré constituida por 60 enfermeras, incluidas
enfermeras tanto técnicas como licenciadas del servicio de hospitalizacion,
Unidad de Cuidados Intensivos y del servicio de Emergencia; que se encuentran
actualmente trabajando en el establecimiento de salud privado de nivel Il — 2

ubicado en el distrito de San Isidro, Lima — Peru.
3.3.2 Muestray muestreo

La muestra censal es considerada cuando se trabaja con la misma cantidad que

la poblacion (Hayes, 2002).

Se consideré una muestra censal debido a que se buscé trabajar con la
poblacion en total de enfermeras al considerarla como una poblacion limitada,

el muestreo se realiz6 de forma no probabilistica intencional por conveniencia.
Criterios de inclusion:

e Se considero al personal de enfermeria tanto licenciadas y técnicas que
laboren en las areas de emergencia, hospitalizacion y Unidad de

Cuidados Intensivos.

e Personal de enfermeria que se encuentre trabajando méas de 6 meses en

el area.

e Personal que se encuentre trabajando de manera presencial en los

servicios de estudio.
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e Personal de enfermeria que acepte participar en el presente estudio de
manera voluntaria, aceptando su participacion a través del

consentimiento informado.
Criterios de exclusion:

e Se considero6 al personal de enfermeria tanto licenciadas como técnicas
gue no pertenezcan a las areas de emergencia, hospitalizacion y Unidad
de Cuidados Intensivos.

e Personal que se encuentre en situaciéon de vulnerabilidad, licencia o

alguna exoneracion.

e Personal que no se encuentren en laborando presencialmente en el

establecimiento de salud.

e Personal que no desee participaren el estudio.

e Personal que no firme el consentimiento informado, aceptando su
participacion voluntaria.

3.3.2. Unidad de anélisis

El personal de enfermeria tanto licenciadas como técnicas de los servicios
de hospitalizacion, Emergencia y Unidad de Cuidados Intensivos del
establecimiento de salud privado de nivel Il — 2 ubicado en el distrito de San

Isidro, Lima — Peru.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
3.4.1. Técnicas
Por una parte, Hernandez, Mendoza (2017) sefala que la técnica abarca
la recopilacién de la informacibn a mayor medida, segura y mantiene el

anonimato de las personas encuestadas. Motivo por el cual, la técnica utilizada

en el presente estudio de investigacion fue la encuesta; considerando que, esta
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técnica me permite obtener la percepcion de los encuestados respecto a mis

variables de estudio.

3.4.2. Instrumentos

Por otra parte, Para Hernandez, Mendoza (2017) el cuestionario se
considera como la herramienta que permite obtener un informe o datos sobre el
estudio. Considera que el instrumento para la recoleccién de datos cuantitativos
debe de reunir los 3 requisitos indispensables que son la confiabilidad, validez y

objetividad.

Por ello, de acuerdo a lo antes mencionado, el instrumento utilizado en el
presente estudio fue el cuestionario; considerando que, esta herramienta me
permite obtener la percepcion de los encuestados respecto a mis variables de
estudio. Se aplicé un cuestionario en relacion a la primera variable de motivacién
el cual fue elaborado y validado por Gagné et al. (2014), propuesta a través de
un articulo cientifico sobre la escala multidimensional de la motivacion, una
escala validada transculturalmente por especialistas en motivacion en 9 paises
y 7 diferentes idiomas entre el holandés, francés, inglés y espafiol; siendo una
herramienta que se puede usar en diferentes paises; y como segunda variable,
desempeiio laboral, el cuestionario se encuentra validado por el Ministerio de
Salud mediante la Resolucion Ministerial N° 626-2088, adaptado por la DISA IV

Lima Este en el afio 2013 (Anexo numero 3).

Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario que mide la variable: Motivacién
Autor: Gagné et al. (2014).

Dimensiones: Factores extrinsecos y factores intrinsecos.

Baremos:

e Factores extrinsecos: Bajo: 8-15 puntos, Medio: 16-30 puntos y Alto: 31-

40 puntos.

e Factores intrinsecos: Bajo: 13- 25 puntos, Medio: 26- 39 puntos y Alto: 40- 65

puntos.
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Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario que mide la variable: Desempeiio laboral

Autor: Ministerio de Salud (2008).

Adaptado por: DISA IV Lima Este (2013).

Dimensiones: Logros de meta, Iniciativa de la persona, Relaciones

humanas

Baremos:

e Logro de metas: No favorable: 7-17 puntos y Favorable: 18 -35 puntos.

e Iniciativa del personal: No favorable: 7-17 puntos y Favorable: 18 -35

puntos.

e Relaciones humanas: No favorable: 7-17 puntos y Favorable: 18 -35

puntos.

3.4.3. Validez y confiabilidad

Por un lado, Hernandez, Mendoza (2017) definen que, la validez sefiala

el grado con exactitud que el instrumento mide la variable, reflejando el concepto

abstracto a través de los indicadores empiricos.

Por otro lado, los cuestionarios usados en el presente estudio de

investigacion no necesitan de una validacién debido a contar con un soporte de

investigacion. Sin embargo, se realizé una validacion de los cuestionarios por el

juicio de dos expertos, quienes fueron los encargados de la evaluacion y

determinaron que existe suficiencia en ambos instrumentos (Anexo namero 4).

Tabla 1: Validacion por el juicio de expertos.

Delgado

Experto validador Pertinencia | Relevancia Claridad Calificacion
Dr. Jorge Luis Lopez del Aguila | SI Sl Sl Aplicable
Mg. Jennifer Lisseth Rojas | SI Sl Sl Aplicable

Nota: Elaboracién propia.




Por otra parte, para Hernandez, Mendoza (2017), definen que la
confiabilidad o fiabilidad, relaciona el grado en que su aplicacion repetida al

encuestado, caso o0 muestra genera resultados iguales.

Por ello, para determinar la confiabilidad de la presente investigacion, se
analizaron los datos mediante el parametro estadistico del Alfa de Cronbach,
para ello los instrumentos fueron aplicaros al 27% de la poblacion considerando
18 profesionales tanto licenciadas como técnicas de enfermeria de los diferentes
servicios de estudio, mediante el programa estadistico de SPSS version 25
procesandose cada uno de los datos recopilados; de manera que, permita

analizar cada variable de estudio.

Asi mismo, dentro de los resultados de la confiabilidad, el instrumento de la
variable de motivacion obtuvo el 0.714; y el instrumento en relacién aldesempefio
laboral obtuvo el 0.731; por lo cual, se puede considerar que ambosresultados
presentan un nivel de confiabilidad aceptable, aceptando su confiabilidad. por lo

gue se deduce que ambos instrumentos son confiables.

3.5. Procedimientos

Para empezar con el estudio de investigacion, se realizé una muestra piloto
a 18 enfermeras tanto licenciadas como técnicas, de los diferentes servicios de
estudio del establecimiento privado de salud ubicado en el distrito de San Isidro,
Lima - Peru; quienes cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion
mencionados con anterioridad. Asi mismo, aceptaron participar en la muestra
piloto, mediante el consentimiento informado; a quienes se les realizo los

cuestionarios establecidos en la escala de Likert.

Por un lado, el cuestionario que mide la variable de motivaciéon es una
propuesta creada a través de un articulo cientifico presentando un soporte de
investigacion y en relacion a la variable de desempefio laboral se encuentra
sustentado mediante la resolucion antes mencionada; sin embargo, ambos
instrumentos se encuentran validados por el juicio de 2 expertos del tema
seleccionado, quienes determinaron suficiencia en ambos cuestionarios.
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Por otra parte, la presente investigacion no lleva el nombre de la institucion
en donde se realizo el estudio; sin embargo, se solicitd autorizacion para poder
realizar las encuestas al personal de enfermeria de los servicios antes
mencionados, adjuntando una copia del proyecto de investigacion al area de
Direccion Médica del establecimiento privado de salud, y a la coordinadora
general de enfermeria del establecimiento; asi mismo, una vez aceptada la
autorizacion, se procedié a compartir el link de la encuesta a través del formulario
de google por medio de los whatsapp de cada servicio de estudio y a través del

teléfono personal de cada licenciada y técnica(o) de enfermeria.

3.6. Método de andlisis de datos

En primer lugar, el analisis que se realizé en primera instancia fue trasladar
la informacion a Microsoft Excel; después de ello se trasladd la informacion a
software estadistico de SPSS versidn 25; el estudio al ser de enfoque cuantitativo

se usO una estadistica descriptiva.

En segundo lugar, mediante el andlisis descriptivo la informacion obtenida
de la poblacion total de estudio fue de 60 profesionales de enfermeria tanto
técnicas como licenciadas, la informacion fue procesada mediante el programa
estadistico SPSS version 25, categorizando las variables de la presente
investigacion respectivamente a sus dimensiones. Para el andlisis e
interpretacion de los datos se utilizo tablas de frecuencia y graficos en barra para
explicar en qué medida y a qué nivel se encontraron cada variable con sus
dimensiones, respondiendo los items de cada instrumento, de acuerdo al formato
APA.

Por ultimo, el analisis inferencial se realizé a través de la prueba estadistica
(paramétrica- no paramétrica), que resulto luego de aplicada la prueba de
normalidad, de manera que me permita responder las causas determinadas,
fendmenos o eventos de la hipotesis del proyecto; enfocandose en explicar por
gué ocurre 0 porque se relacionan las variables, permitiendo establecer la

relacion causa efecto.
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3.7. Aspectos éticos

En primer lugar, el presente estudio de investigacion cumple con todos los

pardmetros establecidos por la Universidad Privada Cesar Vallejo.

En segundo lugar; es realizado de manera original, confiable, fidedigna y
veraz, considerando los principios éticos de autonomia, justicia, beneficencia y
no maleficencia; asi mismo, mediante el consentimiento informado se respeta el
derecho del anonimato a los encuestados quienes participaron con libre

autonomia, toda la informacion y resultados de la investigacidon sera confidencial.

Por ultimo, se emplearon las citas y referencias en formato APA,
respetando las normas y los reglamentos de la Universidad Privada Cesar

Vallejo.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivos.

Informacién descriptiva General y Sociodemografica del personal de

enfermeria.

Tabla 2: Distribucion de frecuencias general y sociodemografica del personal

de enfermeria.

Variable Categoria N %
18 a 29 afios 17 28.3%
Edad 30 a 39 afios 39 65.0%
40 a 45 afios 4 6.7%
Sexo Masculino 6 10.0%
Femenino 54 90.0%
Puesto de Trabajo Licenciada en Enfermeria 30 50.0%
Técnica en Enfermeria 30 50.0%
Servicio o Area de Hospitalizacién 20 33.3%
Trabajo Unidad de Cuidados Intensivos 20 33.3%
Emergencia 20 33.3%
Total 60 100.00%

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

En relacién con los datos generales — sociodemograficos de las enfermeras; en

su mayoria son adultos de 30 a 39 afios con un 65% (39 encuestados), el sexo

femenino comprende un 90.0% (54 encuestados), el 50.0% (30 encuestados)

son licenciadas y técnicas de enfermeria, y el 33.3% (20 encuestados)

pertenecen a las diferentes areas de emergencia, hospitalizacién, unidad de

cuidados intensivos.

A continuacion, presentaremos la informacion descriptiva de las variables y sus

respectivas dimensiones.
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Tabla 3: Distribucion de frecuencia de la variable motivacion y sus dimensiones

Niveles
Dimensiones de Motivacion Medio Alto Total
Motivacion o 43 17 60
% - 71.7%"* 28.3% 100.0%
. ___________________________|
Factores Extrinsecos o 15 45 60
% 25.0% 75.0% 100.0%
#
Factores Intrinsecos 42 18 60
% 70.0% 30.0% 100.0%

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Se observa que, las profesionales de enfermeria en relacion a la variable
motivacion presentan el 71.7% (43 encuestadas) un nivel medio, siguiendo el
nivel alto con un 28.3% (17 encuestadas); asi mismo, en concordancia a las
dimensiones, los factores extrinsecos presentan el 75% (45 encuestados) un
nivel alto y el 25% (15 encuestados) un nivel medio; asi mismo, en relacion a los
factores intrinsecos presentan en un 70% (42 encuestados) un nivel medio y un

30%(18 encuestados) un nivel alto.

Tabla 4: Distribucién de frecuencias de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones.
Niveles
Dimensiones de Desempefio No Favorable Favorable Total
Desempefio Laboral Fr 11 49 60
% 18.3% 81.7% 100.0%
¥ Ld
Logro de Metas Fr 9 o1 60
% 15.0% 85.0% 100.0%
o Frv 12" 48 60
Iniciativa Personal

% 20.0% 80.0% 100.0%
. Fri 11" 49 60

Relaciones Humanas
% 18.3% 81.7% 100.0%

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Se observa que, las profesionales de enfermeria en relacion a la variable de
desempeiio laboral el 81.7% (49 encuestadas) presentan un nivel favorable,
siguiendo el 18.3% (11 encuestadas) con un nivel no favorable; asi mismo, en
concordancia a las dimensiones, el logros de meta presenta un 85% (51
encuestadas) un nivel favorable, las relaciones humanas presenta un 81.7% (49

encuestadas) un nivel favorable y la iniciativa personal presenta el 80% (48
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encuestadas) un nivel favorable; por otro lado, la puntuacibn mas baja
considerandola como no favorable con el 15% (9 encuestadas) la dimension del

logro de metas.

4.2. Analisis Inferencial.

A continuacion, desarrollaremos el andlisis de regresion logistica para la

Hipotesis General:

Ho: No existe una influencia positiva significativa de la motivacion en el
desempefio laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia
COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Hi: Existe una influencia positiva significativa de la motivacion en el
desemperio laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia

COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.
En relacion al planteamiento del analisis se determinara una regresion logistica:
Iniciaremos planteando la siguiente hipétesis:

Ho: EI modelo se ajusta perfectamente.

Ha: El modelo no se ajusta perfectamente

Tabla 5: Prueba de Hosmer y Lemeshow en la hipétesis general.

Prueba de Hosmer y Lemeshow

Paso Chi-cuadrado gl Sig.

1 4,612 3 0,203
Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

De acuerdo con la Prueba de Hosmer y Lemesshow, a un nivel de significancia
de a = 0.05, se obtiene un nivel de significancia de 0.203 por lo cual no podemos
rechazar la hipotesis nula es decir aceptamos que el modelo se ajusta

perfectamente.

Las variables en la ecuacién de regresion logistica se detallan en la siguiente
tabla.
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Tabla 6: Variables en la ecuacion de la hipotesis general.

Variables en la ecuaciéon

95% C.I. para
Error EXP(B)

B estandar| Wald | gl Sig. Exp(B) | Inferior| Superior
Paso Factores

1,601 , 715 5,009 1| 0,025 4,958| 1,220 20,150
1a Extrinsecos
Factores

’ 2,280 1,153 3,909 1| 0,048 9,777 1,020 93,732
Intrinsecos

Constante -7,319 2,820| 6,736 1{ 0,009 0,001

a. Variables especificadas en el paso 1: Factores Extrinsecos, Factores Intrinsecos.
Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Segun la tabla que a continuacion presentamos determinara el resumen del

modelo.

Tabla 7: Resumen del modelo de la hipotesis general.

Resumen del modelo

Paso

Logaritmo de la

verosimilitud -2

R cuadrado de

Coxy Snell

R cuadrado de

Nagelkerke

1

41,4812

0,230

0,375

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracién 6 porque las
estimaciones de parametro han cambiado en menos de 0,001.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Podemos observar que, la proporcion de la variacion explicada en el modelo de
regresion logistica es de 23.0%. Ademas, la proporcién ajustada de la variacion

explicada en el modelo de regresion logistica es de 37.5%.

Por lo cual, puedo concluir que para el modelo de regresion logistica calculado
si existe una influencia positiva significativa de la motivacién en el desempefio
laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un

establecimiento privado de salud Lima, 2022.

A continuacion, desarrollaremos el andlisis de regresion logistica para la primera

hipétesis especifica:
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Ho: No existe una influencia positiva significativa de la motivacion en el logro de
meta del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un

establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Ha: Existe una influencia positiva significativa de la motivacion en el logro de meta
del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un

establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Las variables en la ecuacién de regresion logistica se detallan en la siguiente

tabla.

Tabla 8: Variables en la ecuacion de la primera hipotesis especifica.

Variables en la ecuacién

95% C.I. para

Error EXP(B)
B estandar | Wald | dl Sig. Exp(B) | Inferior| Superior
Paso Factores
1,789 0,860| 4,325 11 0,038 5,982| 1,108 32,284
12 Extrinsecos
Factores
20,894 7608,781| 0,000 1| 0,998 1186,704| 0,000
Intrinsecos
Constante -44,506| 15217,563| 0,000 11 0,998 0,000

a. Variables especificadas en el paso 1: Factores Extrinsecos, factores Intrinsecos.
Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Segun la tabla que a continuacién presentamos determinara el resumen del

modelo.

Tabla 9: Resumen del modelo de la primera hipétesis especifica.

Resumen del modelo

Logaritmo de la | R cuadrado de Cox| R cuadrado de

Paso verosimilitud -2 y Snell Nagelkerke

1 28,4442 0,310 0,544

a. La estimacion ha terminado en el nUmero de iteracion 20 porque se ha alcanzado
el maximo de iteraciones. La solucién final no se puede encontrar.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Segun la tabla anterior podemos observar que la proporcion de la variacion

explicada en el modelo de regresion logistica es de 31.0%. Ademas, la
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proporcion ajustada de la variacion explicada en el modelo de regresion logistica
es de 54.4%.

Por lo cual puedo concluir que para el modelo de regresion logistica calculado,

no existe una influencia de ambas dimensiones de la variable motivacién; sin

embargo, se encontré6 que si existe una influencia positiva significativa de la

dimension de factores extrinsecos en el indicador logro de metas de la variable

desempeiio laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-

19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

A continuacion, desarrollaremos el analisis de regresién logistica para la

Segunda Hipotesis Especifica:

en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Ho: No existe una influencia positiva significativa de la motivacion en la

Iniciativa del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19

Ha: Existe una influencia positiva significativa de la motivacion en la

Iniciativa del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19

Las variables en la ecuacién de regresion logistica se detallan en la siguiente

tabla.

Tabla 10: Variables en la ecuacién de la segunda hipotesis especifica.

Variables en la ecuaciéon

95% C.I. para

Error EXP(B)
B estandar | Wald gl Sig. | Exp(B) | Inferior| Superior
Paso Factores
1,349 0,678 3,957 1| 0,047 3,855| 1,020 14,571
1a Extrinsecos
Factores
2,278 1,113 4,185 1| 0,041] 9,755| 1,100 86,506
Intrinsecos
Constante -6,839 2,693| 6,447 1| 0,011 ,001

a. Variables especificadas en el paso 1: Factores Extrinsecos, Factores Intrinsecos.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.
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Segun la tabla que a continuacidn presentamos determinara el resumen del

modelo.

Tabla 11: Resumen del modelo de la segunda hipétesis especifica.

Resumen del modelo

Logaritmo de la R cuadrado de R cuadrado de
Paso verosimilitud -2 Cox y Snell Nagelkerke
1 45,2822 0,218 0,345

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracién 6 porque las estimaciones
de parametro han cambiado en menos de ,001.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Podemos observar que la proporcion de la variacion explicada en el modelo de
regresion logistica es de 21.8%. Ademas, la proporcion ajustada de la variacion

explicada en el modelo de regresion logistica es de 34.5%.

Por lo cual puedo concluir que para el modelo de regresion logistica calculado si
existe una influencia positiva significativa de ambas dimensiones factores
extrinsecos y factores intrinsecos de la variable motivacion en la dimension
iniciativa del personal de la variable desempefio laboral del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

A continuacién, desarrollaremos el andlisis de regresion logistica para la Tercera
Hipotesis Especifica:
Ho: No existe una influencia positiva significativa de la motivacion en las
Relaciones Humanas del personal de enfermeria en tiempos de pandemia

COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Ha: Existe una influencia positiva significativa de la motivacion en las
Relaciones Humanas del personal de enfermeria en tiempos de pandemia

COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Las variables en la ecuacidon de regresion logistica se detallan en la siguiente

tabla:

29



Tabla 12: Variables en la ecuacion de la tercera hipétesis especifica.

Variables en la ecuaciéon

95% C.I. para
Error EXP(B)

B estandar| Wald | gl Sig. | Exp(B) | Inferior| Superior

Paso 12 Factores
1,687 0,709| 5,655 1| 0,017 5,402| 1,345| 21,692
Extrinsecos

Factores
1,282 0,889| 2,080

A

. 0,149| 3,604| 0,631] 20,575
Intrinsecos

Constante -5,549 2,279 5,932 1| 0,015 ,004

a. Variables especificadas en el paso 1: Factores Extrinsecos, Factores Intrinsecos.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Segun la tabla que a continuacién presentamos determinara el resumen del

modelo.

Tabla 13: Resumen del modelo de la tercera hipétesis especifica.

Resumen del modelo

Logaritmo de la R cuadrado de | R cuadrado de

rePaso verosimilitud -2 Coxy Snell Nagelkerke

1 44,9572 0,184 0,300

a. La estimacion ha terminado en el niUmero de iteracién 6 porque las
estimaciones de parametro han cambiado en menos de 0,001.

Nota: Resultados de la base de datos SPSS version 25.

Segun la tabla anterior podemos observar que la proporcion de la variacion
explicada en el modelo de regresién logistica es de 18.4%. Ademas, la
proporcion ajustada de la variacion explicada en el modelo de regresion logistica
es de 30.0%.

Por lo cual podemos concluir que para el modelo de regresién logistica calculado
no existe una influencia de ambas dimensiones de la variable motivacién; sin
embargo, si existe una influencia positiva significativa de la dimension factores
extrinsecos de la variable motivacion en la dimension relaciones humanas de la
variable desempefio laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia

COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.
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V. DISCUSION

En esta seccion de la investigacion, se procedio a realizar la discusion

correspondiente, teniendo como base los resultados obtenidos en el capitulo IV.

Por una parte; en relacion a los resultados del analisis inferencial, de
acuerdo a la hipédtesis general del estudio, existe una influencia positiva
significativa de la motivacion en el desemperio laboral del personal de enfermeria
en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima,
2022.

Se pudo evidenciar que, en el analisis de las encuestas realizadas al
profesional de enfermeria tanto licenciadas como técnicas, el grado de
correlacion causal entre ambas variables, se encuentra basada en el modelo de
regresion logistica de Hosmer y Lemesshow con un nivel de significancia de a
= 0.05, el modelo incluye en las variables de la ecuacion a las dimensiones de
motivacion que son los factores extrinsecos e intrinsecos, obteniendo un nivel de
significancia de 0.203 por lo cual aceptamos que el modelo se ajusta

perfectamente en la investigacion.

Asi mismo, mediante la prueba del R cuadrado de Nagelkerke, se considera
una proporcion ajustada de la variacion explicada en el modelo de regresion
logistica del 37.5%; por lo cual, podemos decir que si existe una influencia
positiva significativa de la motivacion en el desempefio laboral del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

Por otro lado, al contrastar los resultados con un estudio realizado por
Campos (2018), concluyé que si existe una influencia de los factores
motivacionales (factores extrinsecos e intrinsecos) en el desempefio laboral del
personal de enfermeria en su estudio realizado en el area de emergencia del
Hospital Vitarte, con un R cuadrado ajustado de Nagelkerke, en donde los
factores motivaciones depende del 0.347 en el desempefio laboral.
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Asu vez, al realizar la contrastacion con un realizado por Flores, Espilco
(2020) que mediante su estudio realizado al personal de enfermeria del servicio
de sala de operaciones del hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, establecio
que existe un impacto positivo de las dimensiones (factores extrinsecos e
intrinsecos) de los factores motivacionales con el desempefio laboral con un
coeficiente de correlaciéon de Spearman = 0.314, con una significancia de P=
0.026.

Motivo por el cual, al contrastar los estudios mencionados con la presente
investigacion, podemos decir que la motivacion es pieza clave para que el
personal de enfermeria pueda ejercer su funcién como profesional de salud; asi
mismo, podemos decir que, esta pandemia nos ha demostrado la importancia de
la motivacion en los profesionales de la salud, quienes adn nos encontramosen
la primera linea de batalla, el trabajo humano que uno brinda a sus pacientesno
se ha visto afectado aun cuando nos encontramos pasando por una pandemiaque
ha arrasado con miles de vidas en estos ultimos afios a nivel mundial, podemos
decir que la motivacion es nuestra fuente de impulso para continuar con esta

lucha.

Por un lado, Font (2020) nos sefiala que en estos tiempos de pandemia las
enfermeras se han mantenido motivadas al ver la recuperacién de sus pacientes,
han aportado calidad y calidez en la restauracién y mantenimiento de la salud de
las personas, su humanidad y vocacion de servicio no poder ser sustituidas por

ninguna otra profesion.

En consecuencia, es importante sefialar que la motivacién presenta como
dimensiones los factores extrinsecos e intrinsecos que pueden influir por
separado en el desempefio laboral. Motivo por el cual, Adsuara (2020) sefiala
gue la motivacion extrinseca se encuentra relacionada con los acontecimientos
externos que brindan la capacidad de energizar y dirigir la conducta hacia un
incentivo que modifigue el comportamiento en el trabajo, pudiendo ser
influenciadas por sueldos, beneficios, jefaturas, condiciones fisicas y ambientes

de trabajo.
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Por otro lado, Uliaque (2017) sefiala que la motivacion intrinseca se
encuentra controlada por la persona en busca de las necesidades de
exploracion, experimentacion, curiosidad y manipulacién, se predispone a que la
persona se esfuerce para cumplir un objetivo o meta, se involucran los
sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento profesional vy

autorrealizacion.

En sintesis, Ong et al. (2021) las enfermeras han comenzado a recurrir a
recompensas intrinsecas al darse cuenta de las reales necesidades de la
organizacion; por ello, es importante que la gestion hospitalaria, logre un
equilibrio entre las recompensas intrinsecas y extrinsecas, considerando que las
recompensas intrinsecas son menos constantes y mas eficaces para aumentar

el desempefio de las enfermeras.

Asi mismo; en relacién a la hipétesis especifica numero 1, existe una
influencia positiva significativa de la motivacion en el logro de meta del personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado
de salud Lima, 2022.

En consecuencia, de acuerdo al analisis de las encuestas no existe una
influencia positiva significativa de la motivacién en el logro de metas; sin
embargo, se hall6 mediante la prueba del R cuadrado de Nagelkerke una
proporcion ajustada del 54.4% que si existe una influencia positiva significativa
solo de la dimension de factores extrinsecos de la variable motivacién en el
indicador logro de metas de la variable desempeiio laboral del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

Por tal motivo, se realiz6 un contraste de estudio con Campos (2018) quien
no busco determinar la influencia existente de la motivacion en las dimensiones
en la variable de desempefio laboral; sin embargo, en su estudio evidencio que
en la dimension de factores motivacionales extrinsecos influyen en el
desempeiio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del

Hospital Nacional de Vitarte, obtuvo un coeficiente de Nagelkerke del 27.6%.
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Motivo por el cual, se evidencia que los factores extrinsecos presentan
mayor influencia en el desempefio laboral y en sus dimensiones. Por ello, es
importante mencionar que a consecuencia de esta pandemia producida por el
COVID-19, todos los establecimientos privados de salud, ofrecieron a los
profesionales de enfermeria tanto técnicas como licenciadas, diferentes tipos de
bonificaciones y beneficios, tales como; de tipo salarial, horarios laborales
flexibles, vales de alimentos, alimentacion cubierta al 100% durante la jornada
laboral, ademas de contar con los elementos de proteccion personal
correspondientes, brindando la seguridad que el profesional necesita para poder

ejecutar sus funciones

Por el contrario, el personal de salud que ya se encontraba trabajando para
establecimientos del estado; ello antes de la pandemia, continuaron laborando
bajos las mismas condiciones laborales y prestaciones salariales; sin embargo,
en las convocatorias nuevas se evidenciaba incrementos salariales muy por
encima del promedio habitual, siendo estas unas de las posibles causas que
estén predispuestas a afectar al personal de la salud, disminuyendo los niveles

de motivacion en el desarrollo de sus funciones.

Por lo cual, podemos mencionar que los factores extrinsecos de la
motivacion influyen en gran medida en el logro de las metas del personal en
relacién a su desempefio laboral; las diferentes estrategias adoptadas por el
establecimiento de salud privado en aras de retribuir al trabajador por alcanzar
el logro de metas, mediante diferentes bonificaciones y prestacién alimentaria,
cumplieron sus objetivos al evidenciar en el presente estudio el alto indice que
considera como favorable; asi mismo, las recompensas extrinsecas que brindo
el estado para los colaboradores de los establecimientos de salud publica, como
los bonos ofrecidos por la emergencia sanitaria y la adquisicibn de nuevos
puestos de trabajo, incrementaron la motivacion del personal de salud para

ejecutar su funcion.

Por un lado, podemos mencionar que, de acuerdo con Vega (2019) la

motivacion extrinseca busca mejorar el nivel de satisfaccion en los trabajadores
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y del clima laboral, ya que estos disminuyen los niveles de estrés y conflictos
entre los mismos trabajadores, de manera que puedan aceptar nuevos retos y
funciones que ayuden en su rendimiento y puedan alcanzar las metas trazadas;
asi mismo, se considera una herramienta Util a corto plazo, pero se debe de tener
en consideracion que su mal uso puede ser perjudicial en el futuro. Asi mismo,
Carratala (2005) considera que el logro de metas refleja el deseo de conseguir,

desarrollar y demostrar la competencia para el cumplimiento del objetivo.

Por otro lado, en relacion a la hipotesis especifica nUmero 2, existe una
influencia positiva significativa de la motivacion en la iniciativa del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

Asi mismo; de acuerdo al andlisis de las encuestas realizadas al profesional
de enfermeria tanto licenciadas como técnicas, se hallé que, mediante la prueba
del R cuadrado de Nagelkerke la proporcion ajustada de la variacion explicada
es del 34.5%, por lo cual podemos que si existe una influencia positiva
significativa de las dimensiones factores extrinsecos y factores intrinsecos de la
variable motivacién en la dimension iniciativa del personal de la variable
desempefio Laboral del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-

19 en un establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Motivo por el cual, se realizé un contraste de estudio con Flores, Espilco
(2020) quien no busco determinar la influencia existente de la motivacion en las
dimensiones en la variable de desemperfio laboral; sin embargo, en su estudio
mediante la correlacion de Spearman = 0.314, con una significancia de P = 0.026,
identificO que existe una relacion entre los factores motivaciones extrinsecos e
intrinsecos con el desemperio laboral del personal de enfermeria del servicio de

sala de operaciones del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

Por ello; es importante mencionar que, en la pandemia actual, los factores
de la motivacion extrinseca e intrinseca son complementos necesarios en toda
empresa, de manera que el personal pueda sentir el reconocimiento y

apreciacion de su trabajo en estos tiempos tan dificiles; y que permitan a los
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trabajadores fomentar una iniciativa propia hacia el crecimiento profesional de
manera que permita mejorar su desempefio laboral. Ulacia et al.(2017) sefala
gue iniciativa del personal es un conjunto de comportamientos que caracterizan
a las personas proactivas, auto iniciadoras y persistentes las cuales ayudan a

superarlas dificultades que emergen en el cumplimiento de objetivo.

Por dltimo, en relacion a la hipétesis especifica nimero 3, existe una
influencia positiva significativa de la motivacion en las relaciones humanas del
personal del personal de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un

establecimiento privado de salud Lima, 2022.

En sintesis; de acuerdo al analisis de las encuestas no existe una influencia
positiva significativa de la motivacién en las relaciones humanas; sin embargo se
encontr6 mediante la prueba del R cuadrado de Nagelkerke la proporcion
ajustada de la variacion explicada del 30.0% que si existe una influencia positiva
significativa de la dimension factores extrinsecos de la variable motivacion en la
dimension relaciones humanas de la variable desempefio laboral del personal de
enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

Motivo por el cual, se realizé un contraste de estudio con Campos (2018),
quien no busco determinar la influencia existente de la motivacién en las
dimensiones de la variable de desempeiio laboral; sin embargo, en su estudio
evidencio que los factores motivacionales extrinsecos influyen en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital

Nacional de Vitarte, obtuvo un coeficiente de Nagelkerke del 27.6%.

Por lo antes mencionado, podemos evidenciar que en ambos estudios los
factores extrinsecos sobresalen en busca de influencia en el desempefio laboral,
siendo las relaciones humanas una de las dimensiones establecidas en el
estudio; por ello es importante sefalar, que aun siendo establecimientos de salud
privado y publico, se evidencia la importancia de motivar al personal a través de
sueldos mas atractivos, mejores beneficios laborales, nuevos puestos de

coordinacion, supervision y/o jefaturas, mejores y nuevos establecimientos de
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trabajo, como también adecuados ambientes de trabajo y actividades recreativas

gue fomenten el comparierismo y fortalezcan las relaciones interpersonales.

Por ello, es importante mencionar que, para Alvarez (2020) las relaciones
humanas se considera como el arte de llevarse bien con los demas, se logra
cuando dos 0 mas personas mantienen un contacto positivo, comparten ideas,
valores, trabajo y un objetivo en comun. Sin embargo, en el presente estudio de
investigacion podemos mencionar que en consecuencia a esta pandemia
producida por el virus COVID- 19 las relaciones humanas han sido una fuente de
motivacion y de apoyo en los profesionales de la salud, que han batallado

conjuntamente en estos tiempos tan dificiles para la humanidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se logr6 determinar la influencia de la variable motivacion en el
desemperfio laboral, mediante la prueba del R cuadrado de Nagelkerke,
una proporcion ajustada del 37.5%; por lo que se considera la
existencia de una influencia positiva de la variable motivacion en el
desempeiio laboral en el personal de enfermeria en tiempos de

pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de salud Lima,

Se ha establecido que no existe influencia de la variable motivacion en
el logro de metas; sin embargo, se identific6 mediante la regresion
logistica de la prueba del R cuadrado de Nagelkerke que existe una
proporcién ajustada del 54.4% solo de una dimension de motivacion,
factores extrinsecos en el logro de metas en el personal de enfermeria
en tiempos de pandemia COVID-19 en un establecimiento privado de
salud Lima, 2022.

Se determind la influencia de la variable motivacion en la iniciativa del
personal mediante la regresion logistica de la prueba del R cuadrado
de Nagelkerke, que nos indica que existe una proporcién ajustada del
34.5%, por lo cual podemos decir que si existe una influencia positiva
significativa de la motivacion en la iniciativa del personal del personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un
establecimiento privado de salud Lima, 2022.

Se ha establecido que no existe influencia de la variable motivacion en
la iniciativa del personal; sin embargo, se identific6 mediante la
regresion logistica de la prueba del R cuadrado de Nagelkerke que
existe una proporcion ajustada del 30.3% de una dimension de
motivacion, factores extrinsecos en el logro de metas en el personal
de enfermeria en tiempos de pandemia COVID-19 en un

establecimiento privado de salud Lima, 2022.



VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

A nivel nacional, se recomienda en la etapa post pandemia,
continuar con los reconocimientos y bonificaciones brindadas en la
etapa COVID, toda vez que el presente estudio demostré que
dichas bonificaciones influyeron de manera positiva en la labor del

profesional de enfermeria.

A la direccion del establecimiento de salud privado, se le
recomienda realizar convenidos con diferentes instituciones
educativas superiores las cuales permitan a los profesionales de
enfermeria continuar con su crecimiento profesional de manera que
puedan iniciar una linea de carrera dentro de la institucién; asi
mismo realizar capacitaciones constantes motivacionales que
fomenten la inicia del personal dentro de la institucién; por otro lado,
recurrir a condecoraciones y reconocimientoS no monetarios
periddicamente en los diferentes servicios, de manera que el
personal de enfermeria se encuentre motivado en este tiempo tan

dificil que viene afrontando a consecuencia de esta pandemia.

Tercera: ge recomienda realizar investigaciones con otras variables mas

influyentes en época COVID-19, las cuales se puedan comparar
con las del presente estudio, a fin de complementar la influencia de
dichas variables en el personal de la salud. Asi mismo, los futuros
profesionales deberian realizar estudios experimentales, a fin de
contrastar con mayor profundidad, y; complementando lo previsto

en este estudio a fin de identificar las causas y efectos hallados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Motivacién y desempefio laboral en el personal de enfermeria en tiempos de pandemia Covid-19 en una Clinica de Lima, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 2: Motivacién

¢En qué medida la | Determinar la influencia | H1: Existe una influencia positiva Escala
motivacién influye en el | de la motivacién en el | significativa de la motivacién en el | Dimensiones Indicadores items de Niveles o rangos
desempefio laboral del | desempefio laboral del | desempefio laboral del personal de valores
personal de enfermeria en | personal de enfermeria | enfermeria en tiempos de pandemia -Tension 1-5 Bajo 8-15
tiempos de pandemia | en tiempos de | COVID-19 en un establecimiento relacionada con el puntos.
COVID-19 en un | pandemia COVID-19 en | privado de salud Lima, 2022. Factores ' Ordinal
establecimiento privado de | un establecimiento extrinsecos trabajo. Medio 1630
salud Lima, 2022>. privado de salud Lima, -Presidn del trabajo. 6-7 . puntos.
2022 . Mediante
-Relaciones con el 8 I escala de
Jefe. Likert Alto 31-40
-Relaciones con los puntos.
compafieros de trabajo. 9
Nunca=1
Problemas Especificos | Objetivos Hipdtesis especificas -Monotonia laboral. 10-11 Casi
especificos nunca=2 | Bajo 13-25
¢En qué medida la Establecer la influencia | Existe una influencia  positiva puntos
motivacion influye en los de la motivacidn en el | significativa de la motivacién en el 12-15 | Aveces=3
logros de meta del personal | logro de metas del | logro de meta del personal de -Satisfaccién  por el Casi Medio
de enfermeria en personal de enfermeria | enfermeria en tiempos de pandemia | Factores trabai siempre=4 26- 39
tiempos de pandemia en tiempos de | COVID-19 en un establecimiento | intrinsecos rabajo. puntos
COVID-19 en un pandemia COVID-19 en | privado de salud Lima, 2022 Siempre=
establecimiento privado de | un establecimiento . 16-18 5
-Competencia
salud Lima, 2022>. privado de salud Lima, . Alto 40- 65
2022. profesional. puntos.
-Promocién profesional. | 19-21
- Estatus 22-23
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Variable 2 : Desempeiio laboral

. Escala de
Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
valores
¢En qué medida la | Determinar lainfluencia | Existe una influencia  positiva Ordinal
motivacion influye en la | de la motivacidn en la | significativa de la motivacién en la 13
iniciativa del personal de | incitativa del personal | incitativa del personal de enfermeria -Planificaciones. ) No 7o
enfermeria en tiempos de | de  enfermeria  en | entiempos de pandemia COVID-19 en _Cumplimiento de | 45 Mediante | favorable | Puntos.
pandemia COVID-19 en un | tiempos de pandemia | un establecimiento privado de salud | Logro de metas P la escala de Favorable: | 18-35
. . i ; normas. '
establecimiento privado de | COVID-19 en un | Lima, 2022. Likert puntos
salud Lima, 2022>?. establecimiento privado Metas alcanzadas
de salud Lima, 2022. 6-7
Nunca=1 7- 17
No puntos.
¢En qué medida la | Determinar la influencia | Existe una influencia  positiva 8-9 favorable
R s e s ‘s 18-35
motivacién influye en las | de la motivacion en las | significativa de la motivacién en las -Innovacion. .
. . Casi Favorable: puntos
relaciones humanas del | relaciones humanas del | relaciones humanas del personal del 10-11 nunca=2
personal de enfermeria en | personal de enfermeria | personal de enfermeria en tiemposde | Iniciativa del
tiempos de pandemia | en tiempos de | pandemia COVID-19 en un | personal -Asequibilidad al cambio. 12-14
COVID-19 en un | pandemia COVID-19 en | establecimiento privado de salud
establecimiento privado de | un establecimiento | Lima, 2022. Aveces=3 No
salud Lima, 20227?. privado de salud Lima, -Resolucion de conflictos. 7-
favorable puntos.
2022.
15-16 Casi
) . siempre=4
Empatia. Favorable: | 18-35
. -Buen trato al usuario. 17-18 puntos
Relaciones
humanas -Orientacién al usuario. 19-20 | Siempre=
5

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de anélisis de datos:
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Enfoque: Cuantitativo no experimental.

Tipo: Aplicada Disefio: Correlacional causal.

Figura N°1 Diagrama de disefio explicativo

R
X Xp

Donde:
XI: Motivacion (Variable independiente)

XD:Desempefio laboral (Variable dependiente)

Poblacion: 60 enfermeras tanto
técnicas como licenciadas de los
servicios de hospitalizacién, Unidad
Cuidados Intensivos y emergencia.

Muestra: Se trabajara con la
poblacidn total

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario

Mediante un analisis descriptivo- inferencial.

NOTA: Elaboracion propia
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles
medicién
La motivacién presenta 2 -Tensidn relacionada
La motivacién es el esfuerzo | dimensiones de  factores | Factores con el trabajo. Ordinal Bajo : 8-15
que realiza lapersona para | intrinsecas y  extrinsecas; | extrinsecos -Presioén del trabajo. puntos.
poder conseguir sus | consta de 12 indicadores, 23 -Relaciones con el
objetivos, mediante | items, serd aplicado mediante jefe. Nunca=1
diferentes procesos que | la escala de likert mediante -Relaciones con los Medio: 16-30
ayudan en la direccion, puntuaciones del 1 al 5, los companeros de Casinunca=2 | puntos
persistencia e intensidad. parametros de resultados trabajo.
(Robbins & Judge, 2013). seran de: Bueno de 85 a 115 Aveces=3
S puntos, Regular de 54-84
9 puntos y *Malo de 23 a 53 Casi Alto: 31-40
2 puntos (Gagne et 41.2014). siempre=4 puntos.
S)
= Siempre=5
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Factores
intrinsecos

-Monotonia laboral.

-Satisfaccion por el
trabajo.
-Competencia
profesional.
-Promocién
profesional.
-Estatus

Bajo: 13- 25
puntos

Medio:
26- 39 puntos

Alto:
40- 65
puntos.

NOTA: Elaboracion propia
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Variable Definicién Operacional Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Niveles
medicion
Favorable: 18-
Se define como las acciones y El desempefiio laboral -Planificaciones. 35 puntos
comportamientos paracumplir | presenta 3 dimensiones; Logro de metas -Cumplimiento de
los objetivos de una logro de metas, iniciativa normas. No favorable
organizacion; considera que es | del personal y relaciones -Metas alcanzadas. 7-17
la fortaleza mas importante de | humanas, consta de 9 Ordinal puntos.
la organizacién; una forma de indicadores y 19 items,
medir el trabajo tiene valor sera aplicado mediante la Nunca=1
institucional,cultural y social, escala de likert, y los
® se encuentra relacionado a pardmetros de resultado Casi
8 calidad, eficiencia, eficacia y seran bueno 84-115 nunca=2 Favorable: 18-
‘—g efectividad de la empresa puntos, regular de 54-84 35 puntos
= Chiavenato (2017). puntos y malo de 23-53 -Innovacion. A veces= 3
g— puntos (Ministerio de o -Asequibilidad al No favorable
o Salud, 2008). Iniciativa del cambio. Casi 7-17
g personal. _Resolucién de siempre=4 puntos.
conflictos.
Siempre=5
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Relaciones
humanas

-Empatia.
-Buen trato al
usuario.
-Orientacidn al
usuario.

Favorable: 18-
35 puntos

No favorable
7-17
puntos.

NOTA: Elaboracién propia
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Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

& UV

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

La presente hace constancia de mi aceptacion a la invitacién que se hace de

participar en la encuesta de manera voluntaria, anénima y se reserva la

informacioén brindada.

Datos Generales

EDAD:

SEXO: Femenino ( ) Masculino ()

PUESTO: Enfermera ( ) Tec. Enfermeria ( )

SERVICIO : Hospitalizacién ( ) UcCl ( ) Emergencia ( )

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presentan proposiciones sobre los motivos que los que

usted realiza su trabajo como enfermera. Marque con una (X) segun su grado

de acuerdo o desacuerdo de segun la escala que se presenta a continuacion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

FACTORES EXTRINSECOS 1 2

Asisto con puntualidad y
responsabilidad en mi centro de
trabajo.

Al final de mi jornada me siento
muy agotado.

Con frecuencia me encuentro fuera de mi
centro de labor razonando en asuntos
relacionados a mi trabajo.

Me esfuerzo y pongo todo de mi parte para
4 | ejecutar mi trabajo.

A veces en mi trabajo se altera mi
estado animico y salud.

6 | Siento que me falta el tiempo para ejecutar
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mis labores.

5 Creo que mi trabajo es excesivo.

8 Las relaciones con mis jefes son
cordiales.

9 Las relaciones con mis comparieros son
cordiales.

10 Mi ,trabajo en la institucion es el mismo no
varia nunca.

11 Los problemas personales de mis
comparieras me afectan frecuentemente.

FACTORES INTRINSECOS

12 En mi centro laboral me siento satisfecho.

13 Tengo interés por las cosas que realizo en mi

centro de labor.

14 Obtengo reconocimiento por mi
trabajo.

15 Sé lo que se espera de mi en el trabajo.

16 Con frecuencia siento no estar
capacitado para ejecutar mi
trabajo.

17 Me es frecuente no tener recursos
necesarios para desarrollar mi
trabajo.

18 La cor_npetitividad me causa estrés
0 tension.

Mi esfuerzo en mi trabajo tiene un

19 | . — i
significado en mi vida profesional
y familiar.

20 El reconocimiento hacia mi
persona me da mas fuerza y animo
a seguir trabajando.

21 Tengo posibilidades de crecer en
mi vida profesional.

99 Al organizar el trabajo que realizo,
segln mi puesto tengo poca
remuneracion.

El salario que percibo es

23

adecuado.

NOTA: The Multidimensional Work Motivation Scale:Validation evidence
in seven languages and nine countries, Gagné et al. (2014).




I usY

CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

La presente hace constancia de mi aceptacion a la invitacién que se hace de
participar en la encuesta de manera voluntaria, anénima y se reserva la

informacion brindada.

EDAD:

SEXO: Femenino ( ) Masculino ()

PUESTO: Enfermera ( ) Tec. Enfermeria ( )

SERVICIO : Hospitalizacion ( ) UC.I ( ) Emergencia ( )
INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presentan proposiciones sobre los motivos que los que
usted realiza su trabajo como enfermera. Marque con una (X) segun su grado
de acuerdo o desacuerdo de segun la escala que se presenta a continuacion

LOGRO DE METAS

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
112 |3 |4 |5

1 | Planifica sus actividades de acuerdo al puesto de trabajo con
capacidad.

2 | Desempefia una adecuada organizacion en el area de trabajo
reuniendo las expectativas segln su puesto.

3 | Logra compartir y explicar las funciones de los demas haciendo
un seguimiento adecuado para cumplir los objetivos.

4 | Cumplen con las normas generales y especificas de las
instituciones, (ROF), procedimientos.

5 | Cumple tareas, proyectos designados segun el tiempo, recursos y
espacios establecidos.

6 | Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en un
determinado tiempo.

7 | Se preocupa por alcanzar las metas.

INICIATIVA
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8 | Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

9 Sus propuestas dan origen a acciones innovadoras en el
desempefio laboral.

10 | Se muestra asequible al cambio.

11 | Se muestra emprendedor ante las dificultades.

12 | Logra establecer estrategias nuevas para solucionar de manera
asertiva las tareas de su puesto.

13 | Tiene capacidad para resolver problemas.

RELACIONES HUMANAS

14 | Establece relaciones cordiales y respetuosas con suscomparieros
de trabajo.

15 | Expresa sus decisiones e ideas claras con las personas del
trabajo que lo rodean.

16 | Mantiene una comunicacion asertiva con el equipo de trabajo

17 | Demuestra disponibilidad y principios para atender a los
usuarios.

18 | Emplea valores y principios para escuchar a los demas sin
discriminacion alguna.

19 | Brinda informacién oportuna y necesaria a los usuarios.

NOTA: Instrumento validado por el comité de ética de la Oficina de Epidemiologia, tomado
de la Resolucion Ministerial N°626-2008/ MINSA. Formato elaborado por DISA IV LIMA ESTE
(2013).




Anexo 4: Validaciéon del instrumento por juicios de expertos.

v

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACION

e

DIMENSIONES | items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 : FACTORES EXTRINSECOS

No

Si

No

Si

Ne

Asisto con puntualidad y responsabilided en mi cenire detrabajo.

1
F]

Al final de mi jomada me siento muy sgotado.

)

Con frecuencia me encuentro fuers de miceniro de labor razonando en

lasuntos relacionados a mi trabajo.

Me esfuerzo y ponge tode de mi parie parsejecutar mi trabajo.

A veces en mi trabajo se altera miestado animico y salud.

Siento gue me falia el tiempo para ejecutarmis labores.

Creo que mi frabajo es excesive.

Las relaciones con mis jefes son cordiales.

Las relsciones con mis compafierss son cordiales.

=i eo oo = o) en| gl

-

E R s R e B

Mi trabsjo en la institucion es el misme no varia nunca.

>

-
=

Los preblemas personales de mis compaferas me afectan
frecuentermente.

E

e I e e e T B

e e e e b e 2 [ | 2

DIMENSION 2- FACTORES INTRINSECOS

Bi Mo

No

Bi

N

12

En mi ceniro laboral me siento satisfecho

13

Tengo interés por las cosas que realizo en mi centro de labor.

Obtengo reconccimiento par mi trabajo.

15

Ze lo gue se espera de mi en el trabajo.

16

Con frecuencia siento no estar capacitado para ejecutar mi trabaje.

7

18

Me es frecuente no tener recursos necesarios para desarmollar mi

rabajo.

La competitividad me causa esirés o tension.

13

20

ffamiliar.

Mi esfuerzo en mi trabsjo tiene un significado en mi vida profesional y

[ | B B A

El reconocimiento hacia mi persona me da mas fuerza animo a seguir
rabaiando.

|

21

Tengo posibilidades de crecer en mi vida profesional.

22

Al organizar el frabajo que realizo, segin mi puesto tengo poca
Femuneracion.

E s I O ] e e A B

ETE] I I ]

EEd

23

El salario gque percibo es adecuado.

b

=

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de comregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: ...

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RQJAS.DELGADRQ JENNIFER LISET)

No aplicable [ ]

47137704

Especialidad del validador-............SUFICIENCIA | . . —— e - oo I

Pertinencia:S item corresponde sl concepio 1e0rico
formulado. *Relevancia: B fiem es spropiado para
representar al componznte odimension especifica del
constructo

3Claridad: Se enfiende sin dficultad alguna el enunciade
del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suiciencia, se dice suficiendia cuando los items
planteadosson suficientes para medr |8 dmension

10 gedUNIOge; 2022,

/,

Firma del Experto Informante.
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| —
m\] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERO LABORAL

e DIMENSIONES / ftems Perti [Re Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: LOGROS DE META Si No Si| No Si No
1 Planifica sus actividades de acuerdo al puesto de trabsjo con X X X
kcapacidad.
2 |D pefia una adi da org; en el area de trabajo X X X
Feuniendo las expectativas segun su puesto.
3 |Logra compartir y explicar las funciones de los demas haciendo un X X X
| Iseguimiento adecuado para cumplir los objetivos.
4 [Cumplen con las normas g y especificas de las i X X X
ROF). procedimientos.
5 | Cumple tareas, proyectos designados segun el tiempo, recursos y X X X
|espacios establecidos.
6 Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en un X X X
Kdeterminado tiempo.
7 | Se preocupa por alcanzar las metas. X X X
DIMENSION 2: INICIATIVA DEL PERSONAL Si No Si No Si No
8 |Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos. X X X
9 | Sus propuestas dan origen a acciones innovadoras en el desempenio X X X
aboral.
10_|Se muestra asequible al cambio. X X X
11| Se muestra emprendedor ante las dificultades. X X X
12 |Logra establecer estrategias nuevas para solucionar de manera X X X
Jgsertiva las tareas de su puesto.
13 | Tiene idad para resolver probk X X X
DIMENSION 3: RELACIONES HUMANAS Si No Si No Si No
14 |Establece relaciones i y resp con sus compaferos de | X X X
frabajo.
15 | Expresa sus decisiones e ideas claras con las personas del trabajo X X X
que lo rodean.
16 |Mantiene una comunicacion asertiva con el equipo de trabajo. X X X
17 | Demuestra disponibilidad y principios para stender a losusuarios. X X X
18 |Emplea valores y principios para escuchar a los demas sin X X X
Kiscriminacion alguna.
19 | Brinda informacion oportuna y necesaria a los usuarios. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: ...... JDELGADO ROJAS JENNIFER LISETH DNI:... 47137704

m\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

it et vl SUFICIENCIA

'Pertinencia: B item corresponde al concepio tecrico
formulado. *Relevancia: 3 fiem es spropiado para
representar & componente odimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice sufitiencia cuando los items
planteadosson suficientes pars medir ls dmension

Firma del Experto Informante.
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REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LSEIH
DNI 47137704

ROJAS DELGADO, JENIFFER
LISETH
DNI 47137704

ROJAS DELGADO, JENIFFER
LISETH
DNI 47137704

ROJAS DELGADO, JENIFFER
LISETH
DNI 47137704

(***) Ante Ia falta de i ion, puede

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

ESPECIALISTA EN CUIDADO ENFERMERO EN NEONATOLOGIA
CUIDADO ENFERMERO EN NEONATOLOGIA

Fecha de diploma: 03/03/17

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 22/08/2015
Fecha egreso: 09/07/2016

TITULO DE ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN CUIDADOS INTENSIVOS

NEONATALES
Fecha de diploma: 15/05/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 21/08/2017
Fecha egreso: 25/08/2018

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de diploma: 21/12/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/04/2019
Fecha egreso: 09/08/2020

su a través de la mesa de partes virtual en el si

@ Aplicativo = Gue

PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER S.A.
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER S.A.
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU

enlace inea.sunedu.gob.pe/
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REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

LOPEZ DELAGUILA, JORGE LUIS
DNI 45191888

LOPEZ DELAGUILA, JORGE LUIS
DNI 45191888

LOPEZ DELAGUILA, JORGE LUIS
DNI 45191888

BACHILLER EN MEDICINA HUMANA
Fecha de diploma: 23/02/2012
Modalidad de estudios: -

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

MEDICO CIRUJANO
Fecha de diploma: 29/02/2012
Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD
Fecha de diploma: 24/11/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/10/2018
Fecha egreso: 17/04/2021

G Aplicativo i= Guis

UNIVERSIDAD CIENTIFICADEL SUR SAC.

PERU

UNIVERSIDAD CIENTIFICADEL SUR SAC
PERU

UNIVERSIDAD ESAN
PERU

(™**) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https:/enlinea.sunedu.gob.pe/
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Anexo 5: Aceptacion de la aplicacién del instrumento.







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 titulada: "Motivacion en el
desempefio laboral del personal de enfermeria en pandemia COVID-19 en un
establecimiento privado de salud Lima, 2022", cuyo autor es DE PAZ LUJAN KATHERINE
FIORELLA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
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 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.
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