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Resumen  

 

El objetivo de la investigación fue determinar cuál es la relación entre prácticas del 

líder y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital de 

emergencia nivel III en Lima. La investigación tiene un enfoque cuantitativo, es de 

alcance correlacional no causal y de diseño no experimental y de corte transversal. 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia y la muestra estuvo conformada 

por 126 licenciados de enfermería, siendo la mayoría perteneciente al sexo 

femenino, presentando edades entre 35 a 44 años. Se emplearon como 

instrumentos; el cuestionario de prácticas del líder de Kouzes y Posner adaptado 

por Ramírez al contexto nacional y el cuestionario de motivación laboral de 

McClelland adaptado al ámbito de salud por Figueroa. Se encontró en relación a 

las prácticas del líder, que un 60% de licenciados presentan un nivel medio y en 

cuanto a la motivación laboral, el 52% de licenciados presentan un nivel medio. 

Concluyendo que existe una relación altamente significativa positiva y moderada 

entre las prácticas del líder y motivación laboral en licenciados de enfermería que 

participaron en la investigación. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between leader 

practices and work motivation in nursing graduates of a level III emergency hospital 

in Lima. The research has a quantitative approach, is of a non-causal correlational 

scope and of a non-experimental and cross-sectional design. The sampling was 

non-probabilistic for convenience and the sample consisted of 126 nursing 

graduates, the majority belonging to the female sex, presenting ages between 35 

and 44 years. They were used as instruments; the leader practices questionnaire 

by Kouzes and Posner adapted by Ramírez to the national context and the 

McClelland work motivation questionnaire adapted to the health field by Figueroa. 

It was found in relation to the practices of the leader, that 60% of graduates present 

a medium level and in terms of work motivation, 52% of graduates present a medium 

level. Concluding that there is a highly significant positive and moderate relationship 

between the leader's practices and work motivation in nursing graduates who 

participated in the research. 

Keywords: Nursing graduates, work motivation, leader practices. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

Las prácticas del líder deberían estar encaminadas al desafío del liderazgo en toda 

organización, siendo una pieza clave para que movilice a otras personas y puedan 

encaminarlas a la realización de sus objetivos y metas trazadas a pesar de tener 

obstáculos en el camino, el lider siempre está explicándolas cosas y trata de 

convencerlos para que estas se vuelvan realidad Kouzes y Posner (1997). Si bien 

es cierto el trabajar es una herramienta muy importante que poseemos y a su vez 

contribuye a mejorar nuestra salud mental, muchas veces esto se ve afectado por 

una forma inadecuada de conducir al personal en relacion al liderazgo, contando 

muchas veces con un  entorno laboral inadecuado, con carga negativa, causando 

problemas físicos, psicológicos, ausentismo laboral, baja productividad y 

deficiencia en el personal que labora, es ahí que los centros deben de aplicar y 

tomar medidas eficaces OMS (2017). 

Entonces podemos decir, que el líder debe ser una persona capaz de 

arriesgar y adaptarse a nuevos cambios y de pensar de una manera estratégica, 

tomando decisiones en lo posible correctas y poder dar solución al presentarse los 

problemas de una manera efectiva y rápida. Muchas veces nos preguntamos 

porque unos grupos de trabajo funcionan bien y otros mal, o nos ponemos pensar 

que pocas veces las personas pueden decir amo mi trabajo, si solo por unos 

momentos nos ponemos a pensar que, si en las mañanas nos levantarnos y 

mostramos emoción para ir a trabajar, durante el día somos valorados por nuestro 

esfuerzo y al retornar a casa nos mostraremos contentos, seria fabuloso ONU 

(2020).  

En el sector salud, se puede apreciar que no se evidencia un liderazgo 

adecuado, sobre todo en situaciones complicadas, hacer el trabajo más llevadero 

y hacer sentirse mejor al personal parece una tarea difícil, pero se puede lograr con 

una adecuada práctica del lider. Esto perjudico no solo a nuestro país sino al mundo 

entero por la presencia de la pandemia del covid-19, tornándose un reto para el 

sector salud, ya que en épocas de crisis se vio la ausencia de la capacidad de 

líderes para poder gestionar y salir de ella de una forma rápida.  
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En relacion a las variables de estudio, el sector salud en el ámbito 

internacional Bayser ( 2022)  Buenos Aires, muestran un 60% de indicadores bajos 

en relacion a la motivación laboral, así mismo Sammut (2021) en el sur de Europa, 

logrando el 15% un nivel alto, marcando una brecha con el ámbito nacional en Perú 

según el estudio de Ramírez (2021) donde un 60% de enfermeros tiene un nivel 

bajo en relacion a las practicas del lider, así mismo García (2019) en su estudio de 

la motivación laboral del personal, refiere que un 70% tiene un nivel medio y un 

20% alto. Evidenciando la falta de prácticas del lider y motivación laboral en ambos 

ámbitos de estudio. 

Dando cabida a la aparición de nuevos líderes, muchos de ellos innatos que 

por presión tuvieron que asumir el reto y a su vez la responsabilidad de sacar 

adelante a su grupo de trabajo haciendo uso adecuado de las practicas del lider y 

motivación laboral de su personal. Es así que al hablar de motivación laboral nos 

referiremos a McClelland (1989) que nos dice que es un conjunto de fuerzas, que 

dan energía tanto dentro como fuera de la persona, es decir un impulso de 

sobresalir, de alcanzar la meta y esforzarse por tener éxito desarrollando un 

comportamiento relacionado directamente con el trabajo. 

 También Herzberg (1967) que define a la motivación laboral como un 

resultado de la satisfacción laboral durante el trabajo y del sentirse   motivados en 

él. Otro pionero sobre la motivación es Maslow (1954) que se refiere a la motivación 

como un impulso que tiene el hombre para poder satisfacer sus necesidades, 

jerarquizándolas según prioridad, esto sigue aplicándose en la actualidad y es muy 

utilizado en el sector salud. Sin embargo, Sinek (2017) nos dice que la motivación, 

se da con el adecuado rendimiento de las personas en el trabajo y depende mucho 

del nivel de satisfacción que puede experimentar en su ambiente laboral, 

considerando que la motivación es un factor determinante que impulsa y da un 

compromiso al hombre para poder interactuar y comprometerse en su trabajo y 

poder rendir mejor. 

 Del mismo modo, Riquelme (2020), nos habla que le líder es el encargado 

de la solución de los problemas es decir realizar una adecuada gestión para la 

solución de los problemas difíciles. Podemos decir que la motivación laboral, tiene 

múltiples factores de vital importantancia para alcanzar los objetivos planteados de 
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una organización debido a que tiene una relación directa con la productividad el 

desempeño y el trabajo colaborativo en equipo. 

Hoy en día en los hospitales están pasando por una crisis estructural, están 

en una reingeniería organizacional, todo debido a la problemática en relacion a la 

salud y sobre todo ahora tan golpeado con los efectos que nos ha conducido la 

pandemia, donde se ha podido visualizar como cada hospital dirigía a su personal 

y como este era motivado a laborar durante la ley de emergencia sanitaria, sobre 

todo en el hospital de emergencia de III nivel que está abocado a la atención de 

servicios especializados y es así  que debemos de contar con un personal motivado 

en el área laboral, para que el barco llegue a buen puerto y si las labores se 

evidencien tediosas, los jefes deberían conocer los motivos por lo cual su personal 

es motivado e impulsa a laborar, es por tal motivo que ambas variables están 

relacionadas, evidenciando la correlación entre las variables de prácticas del lider 

y  motivación laboral. 

Para poder entender mejor la problemática del presente proyecto de 

investigación se analizarán las variables; prácticas del lider y motivación laboral y 

por todo lo referido anteriormente podemos llegar a plantear el problema principal: 

¿Cuál es la relación entre prácticas del líder y motivación laboral en licenciados de 

enfermería de un hospital de emergencia nivel III en Lima, 2022? 

  Asimismo plantearemos los problemas específicos, considerando las cinco 

dimensiones de la variable prácticas del líder: ¿Cuál es la relación de la dimensión 

moldear el camino y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital 

de emergencia nivel III en Lima?, ¿Cuál es la relación de la dimensión inspirar una 

visión compartida y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital 

de emergencia nivel III en Lima?, ¿Cuál es la relación de la dimensión habilitar a 

otros para actuar y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital 

de emergencia nivel III en Lima?, ¿Cuál es la relación de la dimensión desafiar al 

futuro y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital de 

emergencia nivel III en Lima?, ¿Cuál es la relación de la dimensión brindar aliento 

y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital de emergencia 

nivel III en Lima?. 

Este informe de investigación tiene relevancia teórica, describiendo las 

brechas existentes acerca de las prácticas del líder y motivación laboral, tema de si 
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bien es cierto es conocido, habiendo teorías fundamentadas hasta la actualidad, 

pero poco aplicado a nivel nacional  y sobre todo en el sector salud, de tal forma 

que al ser investigado, los resultados, ayudaran a reflejar  como es llevado en el 

ámbito laboral, dando la facilidad de argumentar en futuras investigaciones que den 

beneficio a nuestra  área de la salud, contribuyendo así en relación al aporte teórico.  

Por lo expuesto anteriormente, podemos decir que el objetivo principal de la 

investigación es, determinar cuál es la relación de las practicas del líder y 

motivación laboral en licenciados de enfermería, de un hospital de emergencia nivel 

III en Lima. Siendo a su vez los objetivos específicos: Determinar la relación de las 

dimensiones moldear el camino, inspirar una visión compartida, habilitar a otros 

para actuar, desafiar al futuro, brindar aliento en la motivación laboral en licenciados 

de enfermería, de un hospital de emergencia nivel III en Lima. 

Luego procedemos a plantear la hipótesis general: La práctica del líder se 

relaciona significativamente con la motivación laboral en licenciados de enfermería 

de un hospital de emergencia nivel III en Lima, siendo las hipótesis específicas: Las 

dimensiones servir de modelo, inspirar una visión compartida, habilitar a otros para 

actuar, desafiar al futuro, brindar aliento se relacionan significativamente con la 

motivación laboral en licenciados de enfermería, de un hospital de emergencia nivel 

III en Lima. 

A su vez presenta justificación práctica, al tener datos empíricos presentados 

contribuyendo información real, que contribuirá a mejorar por parte de la plana 

directiva a evaluar los problemas presentados y tomar acciones en relación de las 

prácticas de líder y como esto influye en la motivación laboral de su personal a 

cargo. 

El presente informe de investigación es relevante en el ámbito de los 

servicios de la salud, al tener los resultados y datos empíricos y adaptarlo a las 

situaciones de los hospitales por medio de sus gestores de salud y así poder tomar 

decisiones que den beneficio a la salud que viene estando muy golpeada sobre 

todo en estos tiempos de pandemia que el personal ha pasado por una serie de 

pruebas que pone a prueba su fortaleza y vocación de servicio, sobre todo en el 

licenciado de enfermería, que es el lider el equipo de su personal.  

Por último, se justifica metodológicamente al utilizar instrumentos validados 

y confiables, los cuales permiten su aplicación en futuras investigaciones. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Se han realizado diferentes estudios tanto en el ámbito internacional como nacional, 

en relacion a las prácticas del líder y motivación laboral, muchos de ellos son 

analizadas de forma independiente o en su defecto de manera asociada.  

En relación a las investigaciones internacionales, Venegas (2022) nos refiere 

en su estudio, como podemos identificar la motivación laboral de la enfermera en 

un hospital de Quito en Ecuador, utilizando la metodología de tipo cuantitativa, 

donde participaron 200 enfermeras que laboran en diferentes hospitales de la 

periferia, dando como resultado, el 60 % de un nivel medio en relación a la 

motivación y un 40% de satisfacción laboral, pero a su vez está condicionado a 

situaciones como falta de comunicación con el líder.  

Al respecto Bayser ( 2022) que realizo el estudio en una institución pública de 

Buenos Aires, donde evidencia que si existe una relación, tanto de la motivación, 

como se da en el desempeño laboral  de la enfermera, realizando un estudio 

descriptivo, conformada por 60 profesionales de enfermería, seleccionado  por 

conveniencia, después de concluir el análisis de la categorización de la motivación 

por niveles, podemos decir que la motivación en general, muestran un 60% de 

indicadores bajos, con un 30% medios y con un 10% de alto indicador, no existiendo 

motivación en relación en las dimensiones. 

Sin embargo Cabrera, (2022) en su estudio analiza cómo se dan los estilos de 

líder de la enfermera jefa y como esto repercute en la motivación de la enfermera, 

realizado en uno de los  hospitales de Buenos Aires, Argentina, teniendo también 

un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, donde  el 60%, tiene una edad 

promedio de 40 años, predominando el personal titulado con un 61% respecto a los 

estilos de liderazgo,  sobresaliendo el  estilo autocrático y en menor porcentaje el  

estilo participativo y permisivo, por lo que resulta la  necesidad de potenciar mejores 

estilos de liderazgo. 

 Asimismo Sammut (2021) en el sur de Europa, realizo un estudio que tuvo 

como propósito estudiar las practicas del liderazgo transformacional en enfermeras 

con personal a cargo, se utilizó un diseño cuantitativo, por medio de una encuesta, 
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utilizando el inventario de prácticas de liderazgo en enfermeras, donde 151 a cargo 

y 1950 del personal en 6 entidades de salud en Malta, logrando un 15%,  donde las 

enfermeras a cargo tuvieron un puntaje altos en relacion a las enfermeras en 

plantilla, teniendo más probabilidad de moldear el camino, debiendo en el futo 

adaptar su estilo de liderazgo en el ámbito laboral.  

De manera similar Adamu (2017) Ghana, South África nos refiere en su estudio 

determinaron los factores motivacionales en relación al ámbito laboral, basados en 

el bagaje de conocimientos e información que tenían las enfermeras, se realizó a 

85 de ellas, mediante cuestionarios, donde dio como resultado, que el factor 

económico y el   salario es lo primero que sobresale en relación a la motivación, 

pero a su vez el 74% de enfermeras estuvieron en el rango de satisfacción en su 

trabajo, teniendo un nivel se influencia significativa a pesar de no estar conforme 

con su salario. 

En las investigaciones nacionales Ocón (2021) se refiere a la práctica del líder 

y como trabajar en equipo en relacion al personal que labora en los centros de salud 

de Cusco, utilizando una investigación de enfoque cuantitativo y correlacional, 

permitiendo visualizar resultados en relación a la práctica del líder, donde el 50% 

indican que es buena, así mismo el 40% consideran que es regular y un 10% 

deficiente, dándonos a entender que en los centros existe adecuadas prácticas del 

líder.  

A su vez, Ramírez (2021) en su investigación tiene por objetivo el determinar 

las prácticas del líder y el trabajo que realiza el equipo en la región Andahuaylas, 

Perú, dándonos un análisis desde es de punto de vista cuantitativo, formada por 60 

trabajadores como muestra, dando como resultado en las prácticas del líder un 60% 

bajo, seguido de un 30% de nivel regular y un 10% un nivel alto, evidenciando su 

importancia. 

Sin embargo, Leyva y Chunga (2020) realizan un estudio con la finalidad de 

establecer la capacidad de liderazgo y del nivel de la satisfacción laboral en 

enfermeras de la red Trujillo, teniendo como muestra  51 enfermeras a quienes se 

le aplico instrumentos para ambas variables de estudio, dando como resultado que 

un 60% de presentan buena capacidad de liderazgo y un 70% buena satisfacción 
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laboral, concluyendo que si existe una relación significativa entre la capacidad de 

liderazgo y el nivel de satisfacción.  

Al respecto, Figueroa (2019) en su estudio sugiere determinar la conexión que 

presenta tanto la motivación laboral y las relaciones interpersonales del personal 

de enfermería en un hospital de Lima, Perú, tomando un enfoque cuantitativo, 

probabilístico, con una muestra de 149 enfermeras, utilizando la encuesta y dando 

como resultado los niveles de la motivación, donde se considera 72% de un nivel 

elevado, mientras que en un 28% se considera un nivel medio, pudiendo concluir  

que  existe significativa relación entre ambas variables.  

En la misma línea García (2019) realizo un estudio la relación de la motivación 

laboral del personal y como este se desempeña en un centro médico en Huánuco, 

Perú, realizando un estudio descriptivo, tomando una muestra de 39 enfermeras, 

donde el resultado arrojo que el 10% tienen un nivel bajo y un 70% tiene un nivel 

medio y un 20% alto en relación a la motivación, dando concluyendo la aceptación 

de la relacion de las variables. 

La práctica del líder es uno de los temas más controversiales que ha sido 

definido y analizado por muchos autores, se puede tomar en diferentes puntos de 

vista, pero con la finalidad de poder ayudar a las organizaciones y también a las 

personas en modificar sus prácticas en una manera positiva en relación a su 

liderazgo. Por tal motivo nos basamos en el modelo científico de Kouzes y Posner 

(1975) al contexto de salud en el Perú, donde refieren que las practicas del líder 

está regido en la confianza y la carencia de esta hace que muchas veces no se 

pueda tomar riesgos y si uno no se arriesga tomarlos, no podrá ver los cambios y 

sin cambios, las instituciones caerán.  

También Irbin (2015) nos dice que ser líder es como una forma de destreza y 

poder manejar un grupo definido de personas de una determinada organización 

laboral y poder lograr sus metas. Para Hutchinson (2014) es la disposición de las 

destrezas y su administración de tal forma que la persona lo necesita como 

herramienta para impactar a las personas y actúan en un evento específico. 

 Así mismo Beber (2013) refiere que el ser líder es la capacidad de persuadir a 

las personas sobre las emociones como la forma de transmitir las ideas que tiene 
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el líder es primordial, sobre todo para las personas a quien va dirigido. Por otro lado, 

Estrada (2006) nos dice que el liderazgo es tomado por personas que pueden 

identificar las habilidades de otros y a partir de ello poder focalizarlos hacia un 

objetivo similar, de tal forma que puedan logran la satisfacción individual y posterior 

a ello se verá reflejado en el actuar hacia los demás.  Asu vez Davis y Newstrom 

(2003) menciona que el liderazgo es el proceso, donde se puede lograr la influencia 

sobre los demás y lograr un trabajo en equipo, con la finalidad de que puedan 

trabajar con entusiasmo y poder llegar al logro de sus objetivos y metas trazadas. 

 También podemos resaltar según Hellriegel (1998) que nos describe a un líder 

que ayuda a su personal o a su organización en conseguir sus objetivos trazados, 

Es por eso que podemos concluir que un buen líder o gestor, es aquel que traza un 

rumbo encaminado y orientado a conseguir sus metas a pesar de las dificultades 

que se le pueden presentar en el camino, pero siempre tomando presente las 

practicas del líder de una manera adecuada. En conclusión, podemos decir que los 

encargados de la gestión con una directiva organizada y entusiasta, de tal manera 

que ante momentos de dificultad salgan adelante.  

Teniendo en cuenta a las cualidades como acciones específicas de los líderes 

en favor de su organización propuestas anteriormente por Kotter (1999), Kouzes y 

Posner (2010) establecieron cinco prácticas básicas que todo líder pone de 

manifiesto para enfrentar situaciones adversas en la institución que lidera: (a) 

desafiar el proceso, (b) inspirar una visión compartida, (c) habilitar a otros para 

actuar, (d) servir de modelo y (e) brindar aliento.  

Es así que esta teoría sigue en vigencia, manteniéndose a través del tiempo, 

investigado por nuevas generaciones, ya que el liderazgo es uno de los fenómenos 

más complejos dadas en organizaciones, siendo de utilidad para entender que es 

lo que debe de hacer y no hacer, un verdadero lider, guía al cumplimiento de los 

todos los objetivos que se han trazado o fijado utilizando diversas estrategias, 

crearon un modelo al que lo llamaron prácticas del lider, donde resaltan sus 

actividades, características, conductas y comportamientos dividiéndolas en cinco 

las dimensiones de las prácticas del líder de Kouzes y Posner, las que se 

encuentran en nuestra primera variable de estudio.  
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Para llevar a cabo la presente investigación, estas prácticas llevarán el nombre 

de dimensiones, con el fin de emplearlas para medir la variable prácticas de 

liderazgo Las que a continuación describen: 

En la primera dimensión; de servir como modelo; donde el lider refleja 

credibilidad con su ejemplo al mostrar conductas, acciones y actitudes tomadas, no 

solo se le reconoce al escuchar sus palabras, sino al momento de actuar, debe se 

haber sincronismo en ambas. El líder debe de conocer a sí mismo para poder 

orientar a los demás ya que dedica energía y tiempo con la finalidad de que cumplan 

los objetivos asumidos, es el receptor de sugerencias y comentarios de sus 

acciones, da importancia los valores de la organización, manteniendo siempre en 

claro la filosofía del liderazgo, diciendo en conclusión que las acciones hablan más 

que las palabras (Torres, 2020). 

Como segunda dimensión; el poder inspirar a una visión compartida, 

convirtiéndose en la fuerza futuras de las organizaciones, donde se visualizará la 

imagen del futuro, apelando a los demás a compartir sus sueños y de cómo se 

puede concretar su interés a largo plazo en una visión compartida, generando un 

compromiso en desarrollar esta práctica y visualizar el futuro (Marques, 2017). 

 Como tercera dimensión; es el de habilitar a otros para actuar mediante la 

búsqueda de oportunidades y desafiándolo a que busquen ideas novedosas para 

realizar su trabajo y mejorar lo que hacemos, claro dentro de lo medible para poder 

manejar las situaciones cuando las cosas no salen como las planificamos, de esta 

manera podemos asumir los riesgos aun cuando exista posibilidad del fracaso 

(Villar ,2019). 

Como cuarta dimensión; desafiar al futuro, desarrollando relaciones entre las 

personas en su ambiente de trabajo, escuchando los diferentes puntos de vista, 

tratando siempre a las personas con respeto, dándoles la libertad y la posibilidad 

de elección. Esto hará crecer a los trabajadores, creando nuevos aprendizajes, 

conocimientos y maduración en su desarrollo personal (Carrada, 2019).  

Como quinta dimensión, el de brindar aliento a las personas al realizar un 

buen trabajo, generando confianza y dando importancia a sus capacidades, de igual 

manera recompensa sus aportaciones reconociéndolos públicamente, tanto a la 
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persona como al equipo de trabajo, esto marcara un ejemplo y compromiso a 

nuevos valores por sus aportaciones innovadoras (Suarez, 2018). 

Cabe resaltar la gran importancia de la variable practicas del lider al ser un 

componente muy importante del proceso de la salud, logrando así el crecimiento 

de sus trabajadores, mejorando la satisfacción laboral por ende la calidad en su 

atención. El contar siempre con líderes idóneos contribuirá al trabajo en equipo 

alcanzando los objetivos trazados, en beneficio de los trabajadores y de la 

organización. 

En relación a la motivación laboral, lo respaldan diversas investigaciones, 

siendo indispensable para obtener la clave del éxito. Es así que tenemos el modelo 

científico de McClelland (1961) también conocida como la Teoría de las 3 

necesidades o teoría de las necesidades motivacionales, considera que la 

satisfacción de las necesidades de logro, poder y afiliación, afectan en la empresa 

y en el desempeño de la actividad laboral.  Adaptado por Figueroa (2019) al 

contexto de salud en el Perú, donde nos indica que la motivación es un conjunto de 

fuerzas, que brinda energía a la persona tanto dentro como fuera, dando un impulso 

de sobresalir, alcanzar sus metas, esforzarse por tener éxito y desarrollar un 

comportamiento relacionado directamente con el ámbito laboral.  

A su vez Escobar (2012) citado por Chamorro (2018) nos explica que está 

relacionado a los factores personales del individuo y a los factores socioculturales, 

a su vez Chiavenato (2009) el cual es citado por Retamozo (2018), menciona que 

la motivación es de vital importancia para el individuo al ejercer una determinada 

actividad, siendo indispensable en el mejoramiento del desenvolvimiento laboral y 

así poder cumplir los objetivos y metas trazados en su organización. 

 También, Santrock (2002) citado por Retamozo (2018) nos refiere que la 

motivación es la suma de razones que tiene las personas para comportarse de una 

manera diferente, dependiendo siempre de la situación o en el momento en la que 

se encuentre, siendo un factor importante en el desarrollarlo en su entorno. Otro 

autor es Briceño (2014) que nos dice que es una agrupación de impulsos de nuestro 

interior y que se manifiestan en su comportamientos y desempeño laboral. La 

motivación estimula a las personas a cumplir s metas trazadas.  
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Otro autor conocido es Herzberg (1959) con su teoría de la motivación e 

higiene, enfocada al trabajo y a la motivación de sus empleados. Donde los factores 

de higiene están relacionados sobre la limpieza del entorno laboral, mientras que 

los factores motivadores están en relación a los estímulos que hacen que se sienta 

motivado o desmotivado.  

Así como Maslow (1954) en su teoría de la satisfacción de las necesidades, 

que a pesar del tiempo sigue en vigencia y se toma como referente en diversos 

estudios en la actualidad, hablándonos de las necesidades laborales, evidenciados 

en una pirámide, que van desde las básicas hasta las más complejas, identificando 

5 necesidades, como son la fisiológicas, de seguridad, las sociales, de estima, y de 

autorrealización. Estas necesidades están regidas por una jerarquía de tal forma 

que no pueden ascender si la anterior no ha sido satisfecha. 

El Modelo teórico de McClelland (1989) adaptado por Figueroa (2019) al 

contexto de salud en el Perú, es utilizada como sustento de la segunda variable del 

presente proyecto de investigación en donde la  motivación laboral está basada en 

tres tipos de necesidades que destacan en el ámbito laboral: de logro, de poder y 

de afiliación; las cuales son adquiridas durante lo largo del tiempo y busca crear 

nuevos estímulos de motivación, las cuales pueden ser propia o de los demás 

integrantes del grupo de trabajo y alcanzar los objetivos planeados. 

Para poder medir las variables se emplearon dimensiones de la teoría de 

McClelland, identificados en la persona, colaboradores, es decir tres necesidades 

adquiridas que impulsan el trabajo que a continuación explicaremos 

 En la primera dimensión se encuentra la necesidad de logro, donde la persona 

busca la superación personal, el impulso de sobresalir y tener éxito, buscando retos 

destacando de los demás, desarrollando su potencial máximo en relación a la 

planeación de la meta, teniendo la posibilidad de resaltar de los demás alcanzando 

la excelencia, evadiendo muchas veces las tareas muy fáciles ya que no darán 

impacto, así como las tareas que son muy difíciles para no quedar mal. Muchas 

veces sus logros personales están por encima de la institución, es por tal motivo 

que debe ser manejado por los jefes Figueroa, (2019). 
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En la segunda dimensión se encuentra, la necesidad de poder, consiste en 

lograr influenciar que las personas de comporten de una manera dada, encaminada 

a conseguir un alto nivel laboral, buscan el reconocimiento, el cual puede ser en 

algunas veces positivo como otras negativo. Los trabajadores que tienen esta 

necesidad buscan competir hasta alcanzar el pico más alto de popularidad, tratan 

de controlar a otros individuos y a grupos, con la finalidad de que lo consideren 

importante, viviendo en constante lucha continua del predominio de sus ideales 

Figueroa, (2019). 

En la tercera dimensión se encuentra, la necesidad de afiliación, las personas 

buscan relaciones interpersonales adecuadas dadas en un ambiente amigable, 

participar en trabajos de grupo, usualmente tiene miedo al rechazo y no buscan 

enfrentar las normas o reglas ya establecidas en la organización, usualmente 

realizan trabajos medios, intenta mejorar su desempeño, bajo la supervisión de un 

jefe (McClelland, 1989). 

A su vez cabe resaltar la gran importancia que tiene la motivación laboral en el 

sector de la salud, radica en la necesidad de poder conseguir llegar a las metas 

programadas en relación al trabajo, resultando beneficioso a la organización ya que 

un trabajador motivado será más productivo, mejorando su identificación y 

compromiso laboral, el licenciado de enfermería en su ámbito laboral enfrenta 

muchas emociones en relación al dolor humano y el poder manejarlas, es un reto 

que debe de asumir. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

Tipo de investigación 

Fue de tipo básico, teniendo un enfoque cuantitativo, porque el estudio brindo 

nuevos conocimientos, innovador en el estudio, es utilizada para poder recolectar 

los datos, analizarlos y poder contestar las preguntas de la investigación, confirma 

la veracidad de los datos estadísticos y comprueba la hipótesis inicial Tamayo 

(2011). Así como la medición de las variables e instrumento aplicado contribuyendo 

a la exploración de nuevos conocimientos acerca de las prácticas del líder y 

motivación laboral (Ñaupas et al., 2018). 

 

Diseño de investigación 

El diseño que se utilizó en la investigación fue de tipo no experimental, 

correlacional, porque las variables son utilizadas tal cual sin manipularlas y de 

forma natural para después poder analizarlas. Es transversal por ser tomada en un 

tiempo dado o establecido y es correlacional con la finalidad de poder establecer la 

correlación entre dos ideas, es decir entre las variables de estudio. El nivel de la 

investigación fue de tipo correlacional no causal. (Hernández et al., 2018). 

 

3.2 Variables y operacionalización  

3.2.1 Variable 1: 

Prácticas del Lider 

 

Tipo de variable 

Es de tipo atributiva son las no manipulables, son las que definen un elemento de 

decir sus características y cualidades de la población que se va a estudiar 

(Hernández et al., 2018), cuantitativa dado que  está orientado a las variables 

medibles, recolectan los datos , comprueba la hipótesis , lo demuestra mediante un 

análisis estadístico, estableciendo modelos de proceder de una población 

determinada (Hernández et al., 2018) y ordinal porque expresan una jerarquía 

según el orden de importancia (Ñaupas et al.,2018) 
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Definición conceptual 

Kouzes y Posner (1997) nos refieren que las prácticas del lider tiene como finalidad 

el poder de convencimiento entre los participantes de una organización y poder 

luchar en el beneficio común o de lo que se desea, tanto con los objetivo, metas y 

aspiraciones que tengamos en común. El ser un líder trasciende más allá de dar 

solo indicaciones, es lograr que los trabajadores no solo cumplan con sus objetivos, 

sino que lo realicen de la mejor manera. 

 

Definición operacional 

El Inventario de prácticas del líder de Kouzes y Posner (1997) adaptado por 

Ramírez (2021) al contexto de salud en el Perú, está conformada por 5 

dimensiones: Estas son; servir de Modelo, Inspirar una visión compartida, habilitar 

a otros para actuar, desafiar al futuro y brindar aliento, cada uno de ellos 

representada por sus respectivos indicadores y organizada bajo una escala de 

valores tipo Likert y a su vez están serán medidas por una herramienta que 

comprenden en 30 ítems bien definidos, ver (anexo 2). 

 

3.2.2.- Variable 2: 

Motivación Laboral 

 

Tipo de variable.  

Fue de  tipo atributiva son las no manipulables, son las que definen un elemento de 

decir sus características y cualidades de la población que se va a estudiar 

(Hernández et al., 2018), cuantitativa dado que  está orientado a las variables 

medibles, recolectan los datos , comprueba la hipótesis , lo demuestra mediante un 

análisis estadístico, estableciendo modelos de proceder de una población 

determinada (Hernández et al., 2018) y ordinal porque expresan una jerarquía 

según el orden de importancia (Ñaupas et al., 2018). 

 

Definición conceptual. 

McClelland (1961), nos indica que la motivación laboral es un conjunto de fuerzas, 

que dan energía tanto dentro como fuera de la persona, es decir un impulso de 

sobresalir, de alcanzar la meta y esforzarse por tener éxito desarrollando un 
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comportamiento relacionado directamente con el trabajo en todo su ámbito, tanto 

laboral, intensidad y rendimiento. 

 

Definición operacional. 

Se midió la variable utilizando el cuestionario de motivación laboral, se utilizó el 

cuestionario de motivación laboral de McClelland, (1971) adaptado por Figueroa, 

(2019) al contexto de salud en el Perú. Está basada en tres tipos de necesidades, 

estas son; necesidad de logro, necesidad de poder y la necesidad de afiliación, a 

su vez estas son adquiridas en la cultura y busca crear una forma de motivar a las 

personas de una manera grupal, es decir con los compañeros de trabajo y alcanzar 

los objetivos y metas trazadas. Todos los ítems que cuenta el cuestionario, 

corresponden a una escala tipo Likert, con cinco opciones establecidas, se pueden 

apreciar (ver anexo 2). 

 

3.3 Población, muestra, muestreo 

 

3.3.1.- Población: 

Cuento con un total de 150 licenciados de enfermería que laboran en el hospital de 

emergencia de nivel IIl, en el año 2022. 

 

Criterios de inclusión: 

 

• A todo el personal licenciado en enfermería que se encentraba laborando 

como mínimo un año continuo en el hospital, en la modalidad de nombrados, 

contratados y servicios por terceros. 

• A los licenciados de enfermería que desearon participar de una manera 

voluntaria en la investigación previa firma de consentimiento informado. 

 

Criterios de exclusión: 

• Aquel licenciado de enfermería que no quisieron participar en el estudio de 

investigación. 

• Licenciados en enfermería que estén con descanso médico, licencia y 

vacaciones. 
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3.3.2.- Muestra: 

 

La muestra estuvo conformada por 126 licenciados de enfermería, siendo la 

mayoría perteneciente al sexo femenino y fluctuando entre las edades de 35 a 44 

años de edad. Se emplearon como instrumento Inventario de prácticas del lider de 

Kouzes y Posner (1997) adaptado por Ramírez (2021) y el cuestionario de 

motivación laboral de McClelland, (1971) adaptado por Figueroa (2019) 

En vista que el tamaño que se usó para el estudio corresponde a una 

población pequeña, no se requiere presentar un muestreo, por tal motivo se 

encuestará a todos los licenciados de enfermería del hospital de emergencia y 

cumpliendo los criterios determinados, tanto los de inclusión y los de exclusión 

(Hernández et al., 2018) 

 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico, por conveniencia, cumpliendo con los 

criterios de inclusión y exclusión (Hernández et al., 2018) 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

Al personal de licenciados de enfermería que trabajan en el hospital de emergencia 

de III nivel en Lima, conformando así la población de presente trabajo de 

investigación. 

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1.- Técnicas 

Se utilizo la técnica tipo encuesta, permitiéndonos la recolección de los datos, 

mediante varias preguntas que contengan informaciones referentes a las variables 

que se realizaron en la investigación (Hernández et al., 2018). 

 

3.4.2.- Instrumentos 

Se emplearon como instrumento dos cuestionarios validadas y adaptado por 

investigadores vigentes a la actualidad en al contexto de salud en el Perú, ver 

(anexo 4) 
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3.4.3.- Ficha técnica para medir las prácticas del lider 

 

Nombre:            Cuestionario de prácticas del lider  

Autor (s):  Kouzes y Posner (1997) 

Adaptado por:  Ramírez (2021) 

Lugar:            Lima, Perú 

Objetivo:  Medir las prácticas del líder del licenciado de enfermería       

que trabaja en el hospital de nivel III de Lima. 

Baremo:             Bajo: (30-70), Medio:(71-111), Alto: (112-150) 

 

 

 

Validez y confiabilidad: 

 

Validez y confiabilidad de la versión original 

(Hernández et al., 2018), podemos describir el instrumento y que realmente mide 

la variable en estudio. Para poder establecer validez de la estructura interna   del 

instrumento, se utilizó Inventario de prácticas de liderazgo de Kouzes y Posner 

(2001), el cual fue adecuado y validado por el juicio de expertos a cada uno de los 

ítems y dimensiones, demostrando la validez, que estuvieron basadas en los 

contenidos, por lo tal motivo calificaron el instrumento como aplicable. Para 

determinar la confiabilidad emplearon el Coeficiente Alfa presentando un alto nivel 

el presente proyecto de investigación. 

 

Validez y confiabilidad en Perú y contexto de salud 

(Ñaupas et al., 2018), Hernández (2018) estimaron la validez del contenido a través 

del juicio de expertos, quienes opinaron sobre la suficiencia de los 30 ítems y de 

las 5 dimensiones del Inventario de prácticas de lider, demostrando que el 

instrumento presenta validez interna, siendo aplicable. Para determinar la 

confiabilidad emplearon el coeficiente Alfa de Cronbach=  .96  presentando un alto 

nivel de validez confirmándose la confiabilidad del instrumento en el contexto 

nacional y ámbito de salud. 
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Ficha técnica para medir la motivación laboral 

 

Nombre:           Cuestionario de motivación laboral 

Autor:  McClelland (1961) 

Adaptado por:  Figueroa (2019) 

Lugar:            Lima, Perú 

Objetivo: Medir la motivación laboral del del licenciado de enfermería 

que trabaja en el hospital de nivel III de Lima. 

Baremo:           Bajo (0-25), Medio (25-49), Alto (50-75) 

 

Validez y confiabilidad de la versión original 

(Hernández et al.,2018), nos refieren que la validez se aplica en un instrumento, 

donde medirá la variable que se desea estudiar. Para poder establecer la validez 

interna de la estructura del instrumento se utilizamos el cuestionario de motivación 

laboral de McClelland (1961), utilizando un cuestionario ya validado, se adecuo y 

empleo el juicio de expertos conocedores del tema, de cada uno de los ítems y de 

las dimensiones, demostrando validez, la cual está basada en contenidos, por tal 

motivo los expertos calificaron la validez del instrumento, dándolo como aceptable. 

Para determinar la confiabilidad mediante una prueba piloto empleando el 

Coeficiente Alfa de Cronbach, confirmándose la confiabilidad del instrumento a 

utilizar en el contexto nacional y ámbito de salud. 

 

Validez y confiabilidad en Perú y contexto de salud 

 (Hernández et al., 2018), adaptado por Figueroa (2019) estimaron la validez del 

contenido a través del juicio de expertos, quienes opinaron sobre 5 dimensiones 

del Inventario de prácticas de líder demostrando que el instrumento presenta 

validez interna (Hernández y Mendoza, 2018). 

Para determinar la confiabilidad del instrumento, refiriéndose al grado de 

empleo en forma reiterada a la misma persona y va a tener los mismos resultados 

emplearon el Coeficiente Alfa de Cronbach =  .71  ,  presentando un nivel de validez 

aplicable, confirmándose la confiabilidad del instrumento en el contexto nacional y 

ámbito de salud. 
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3.5 Procedimientos  

3.5.1.- Coordinaciones previas a la aplicación de los instrumentos 

Se coordino previamente los permisos para aplicación del desarrollo del 

instrumento al director de la institución y departamento de docencia e investigación, 

sobre los cuestionarios de prácticas del lider y motivación laboral, se les informó 

sobre los objetivos del del estudio, características del estudio, uy a que grupo del 

personal de salud entraría a la muestra de estudio.  

 

3.5.2.- Aplicación del consentimiento informado 

Se aplicaron los instrumentos, previa orientación sobre el documento de 

consentimiento informado, donde se les explico a los participantes sobre el objetivo 

de la investigación, se presentaron los datos del investigador y se mantuvo el 

anonimato de los participantes, respetando la confidencialidad de la información 

que proporcionaron. Así mismo se solicitará su firma como evidencia de que desean 

participar voluntariamente en la investigación 

 

3.5.3.- Aplicación de los instrumentos 

Se realizó previa firma del consentimiento informado de manera virtual, para poder 

tener un mayor alcance en menor tiempo y para una mejor comprensión del proceso 

para lo cual la recolección tendrá un aproximado de dos semanas, se elaborará un 

manual con información muy detallada sobre el estudio, el cual se insertará junto a 

los instrumentos en el programa de Google Forms, el cual nos permitirá trabajar  el 

formulario en forma simultánea con varios licenciados de enfermería en manera 

remota con esta aplicación digital del instrumento haciendo su aplicación fácil y 

eficiente. Lluego se realizará la recopilación de la información creando bases de 

datos con los resultados que se obtuvieron. 

 

3.6 Método de análisis de datos  

Se analizaron los datos y se interpretaron las variables del estudio; prácticas de 

lider y motivación laboral, fueron de manera descriptiva, utilizando tabulaciones, 

presentados las tablas y figuras con una distribución de frecuencias. Se utilizo 
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programa Excel 2020, para un mejor análisis descriptivo y a su vez el programa 

SPSS versión 26.0, para la recolección de los datos del estudio.  

A su vez se utilizó el Coeficiente de Rho de Spearman, para calcular la 

correlación de las variables al ser cualitativas y ordinales. Asu vez se consideró la 

significancia tórica con el α = ,05. 

 

3.7 Aspectos éticos  

 

Se procedió a solicitar la autorización bajo los principios de ética y moral 

establecidos como norma en la universidad César Vallejo y con los requerimientos 

de la maestría en gestión de los servicios de la salud. También se procedió a 

solicitar autorización a la dirección del hospital de emergencia de nivel III en Lima, 

para realizar la aplicación de los instrumentos de la investigación.  

 

Principios de código y de ética en investigación de la UCV  

 

• Beneficencia: se procuró esta investigación al bienestar y beneficio de los 

participantes, la cual no producirá daño en la población de estudio.  

 

• No Maleficencia: Se refiere al análisis del riesgo y del beneficio antes de 

proceder a realizar la investigación, siempre respetando la integridad física 

y psicológica durante la participación de todas las personas que participen 

en la investigación. 

 

• Autonomía: Las personas que de forma voluntaria quisieron participaron en 

la investigación y otras se retiraron en el momento en que lo requieran 

propicio. 

 

• Justicia: Se dio un trato equitativo a los que participaron en la investigación 

sin distinción y con parcialidad. 

• Confidencialidad: La identidad de los participantes del estudio se realizará 

en absoluta reserva.  
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Resultados descriptivos 

 

Variable: Prácticas del líder 

 

En la tabla 1 se presenta el nivel de las practicas del lider, percibidos por los 

licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III en Lima, donde se 

encontró que el 10% de los licenciados de indica el nivel de prácticas del líder es 

bajo, el 60% considera prácticas del líder presenta un nivel medio y el 30% 

manifiesta que el nivel es alto. Con respecto a las dimensiones, el 45% de los 

licenciados considera que el servir de modelo responde a un nivel medio, el 57% 

de los licenciados considera que inspirar una visión compartida responde a un nivel 

medio, el 62% de los licenciados considera que habilitar a otros para actuar 

responde a un nivel medio, el 55% de los licenciados considera que desafiar al 

futuro responde a un nivel medio y el 67% de los licenciados considera que brindar 

aliento responde a un nivel medio. 

 

Tabla 1 

 

Prácticas del líder, según sus dimensiones 

 

Prácticas del 

líder D1 D2 D3 D4 D5 

N % N % N % N % N % N % 

Bajo 12 10% 24 19% 15 12% 12 10% 18 14% 09 7% 

Medio 75 60% 57 45% 72 57% 78 62% 69 55% 84 67% 

Alto 39 30% 45 36% 39 31% 36 29% 39 31% 33 26% 

Total 126 100% 126 100% 126 100% 126 100% 126 100% 126 100% 

 

Dimensiones: D1: Servir de modelo. D2: Inspirar una visión compartida. D3: habilitar 

a otros para actuar. D4: Desafiar al futuro, D5: Brindar aliento. 
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Variable: Motivación laboral 

 

En la tabla 2 podemos observar la variable motivación laboral y sus dimensiones 

percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III 

en Lima, donde el 10% de los licenciados indica el nivel de motivación laboral es 

bajo, el 52% presenta un nivel medio y el 38% manifiesta que el nivel es alto. En 

relacion a las dimensiones, podemos observar que el 55% de los licenciados 

evidencio, que necesidades de logro responde a un nivel medio. El 52% de los 

licenciados considera que necesidades de poder responde a un nivel medio. El 62% 

de los licenciados de enfermería considera que necesidades de afiliación responde 

a un nivel medio. 

 

Tabla 2 

 

Motivación laboral, según sus dimensiones 

 

Motivación laboral D1 D2 D3 

N % N % N % N % 

Bajo 12 10% 18 14% 33 26% 9 7% 

Medio 66 52% 69 55% 66 52% 78 62% 

Alto 48 38% 39 31% 27 21% 39 31% 

Total 126 100% 126 100% 126 100% 126 100% 

 

Dimensiones: D1: Necesidades de logro. D2: Necesidades de poder.  

D3: Necesidades de afiliación.  

 

4.2. Contrastación de hipótesis 

 

Podemos evidenciar la correlación de ambas variables y decir que es una prueba 

no paramétrica por no presentar una distribución normal (anexo 6), donde se utiliza 

la prueba de normalidad para poder demostrar las hipótesis tanto la general como 

las específicas de la investigación se emplearon tato la prueba Rho de Spearman 

el software estadístico SPPS 25 para el análisis de datos. 

al contar con una muestra mayor a 50 participantes, se aplicó el estadístico de 
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Kolmogórov-Smirnov, por ello se puede percibir que el p_valor de la primera 

variable prácticas del líder y segunda variable motivación laboral con dimensiones 

presentan una distribución no normal, por lo tanto, la prueba de contrastación de 

hipótesis en la investigación se realiza con la prueba no paramétrica de correlación 

Rho Spearman. 

 

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

 

En la tabla 3 se presenta la correlación entre las prácticas del lider y motivación 

laboral, percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia 

nivel III en Lima, donde. Donde observamos el valor de la (Sig. bilateral =   ,000 es 

menor que α=  ,05), por tanto, damos por aceptado la hipótesis alterna al existir una 

relación altamente significativa entre las variables. Evidenciando que esta relación 

es positiva y moderada, siendo el valor de (Rho= ,590**), indicándonos que a 

mejores prácticas de lider, mejorara la motivación laboral en los licenciados de 

enfermería. 

 

Tabla 3 

 

Correlación entre prácticas del líder y motivación laboral 
 

   Prácticas del 

líder 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Prácticas del 

líder 

Coeficiente 

de 

correlación  

1,000 ,590** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 126 126 

 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 

En la tabla 4 se presenta la correlación servir de modelo y motivación laboral, 

percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III 

en Lima, donde. Donde observamos el valor de la (Sig. bilateral = ,000 es menor 

que α= ,05) por tanto, aceptamos la hipótesis alterna existiendo una relación 

altamente significativa. Siendo la relación positiva y moderada, donde el valor de 

(Rho= ,500**), por lo que a medida que se consolide el servir de modelo mejorará 

también la motivación laboral de los licenciados.  

Tabla 4 

Correlación servir de modelo y motivación laboral 

Servir de 

modelo 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Servir de 

modelo 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,500** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 126 126 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.3. Contrastación de la hipótesis específica 2 

En la tabla 5 se presenta la correlación inspirar una visión compartida y motivación 

laboral  percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia 

nivel III en Lima, donde  el valor  de la (Sig. bilateral =   ,000 es menor que α= 

,05),por tanto, aceptamos la hipótesis alterna, existiendo una relación altamente 

significativa, al ser positiva y moderada en la investigación, (Rho= ,513**) por lo que 

a medida que se consolide el inspirar una visión compartida mejorará también la 

motivación laboral de los licenciados. 

Tabla 5 

Correlación inspirar una visión compartida y motivación laboral 

Inspirar una 

visión 

compartida 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Inspirar una 

visión 

compartida 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,513** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 126 126 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.4. Contrastación de la hipótesis específica 3 

En la tabla 6 se presenta la correlación habilitar a otros para actuar  y motivación 

laboral percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia 

nivel III en Lima, donde  el valor de la (Sig. bilateral =   ,000 es menor que α=  ,05), 

por lo que, aceptamos la hipótesis alterna, al existir una relación altamente 

significativa y además tener una relación positiva y moderada (Rho= ,472**) por lo 

cual podemos decir que, a medida que se consolide el habilitar a otros para actuar 

mejorará la motivación laboral de los licenciados. 

Tabla 6 

Correlación habilitar a otros para actuar y motivación laboral 

Habilitar a 

otros para 

actuar 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilitar a 

otros para 

actuar 

Coeficiente 

de 

correlación  

1,000 ,472** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 126 126 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.5. Contrastación de la hipótesis específica 4 

En la tabla 7 se presenta la correlación desafiar el futuro y motivación laboral 

percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III 

en Lima, donde el valor de la (Sig. bilateral =   ,000 es menor que α=  ,05), por lo 

que damos por aceptado la hipótesis planteada, existiendo una relación altamente 

significativa. Evidenciando que esta relación es positiva y moderada en la 

investigación, donde el valor de (Rho= ,582**), por lo que a medida que mejore el 

desafiar al futuro mejorará también la motivación laboral de los licenciados. 

Tabla 7 

Correlación desafiar al futuro y motivación labora 

Desafiar al 

futuro 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desafiar al 

futuro 

Coeficiente 

de 

correlación  

1,000 ,582** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 126 126 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.2.6. Contrastación de la hipótesis específica 5 

En la tabla 8 se presenta la correlación brindar aliento y motivación laboral 

percibidos por los licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III 

en Lima, donde el valor de la (Sig. bilateral = ,000 es menor que α= ,05), por lo que 

damos por aceptado la hipótesis planteada, existiendo relación altamente 

significativa, entre brindar aliento y motivación laboral en licenciados de enfermería. 

Evidenciando que esta relación es positiva y moderada (Rho= ,509**), por lo cual 

podemos decir que a medida se consolide el brindar aliento mejorará también la 

motivación laboral de los licenciados. En la tabla 7 se presenta la correlación 

desafiar el futuro y motivación laboral percibidos por los licenciados de enfermería 

de un hospital de emergencia nivel III en Lima, donde el valor 

Tabla 8 

Correlación brindar aliento y motivación laboral 

Brindar 

aliento 

Motivación 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Brindar aliento Coeficiente de 

correlación  

1,000 ,509** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 126 126 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN

En la investigación los resultados permitieron demostrar la hipótesis general, que 

la práctica del líder se relaciona significativamente con la motivación laboral en 

licenciados de enfermería, de un hospital de emergencia nivel III en Lima, 

evidenciando que esta relación es positiva y moderada, los resultados permitieron 

confirmar la hipótesis de que existe relación entre las variables analizadas, es decir, 

que a medida que los licenciados de enfermería mejoren las prácticas de lider, 

mejorará la motivación laboral (Hernández, 2018).  

Al respecto Kouzes y Posner (1997) donde refieren que las practicas del líder 

está regido en la confianza y la carencia de esta hace que muchas veces no se 

pueda tomar riesgos y si uno no se arriesga tomarlos, no podrá ver los cambios y 

sin cambios, las instituciones caerán. Esto lo podemos evidenciar en muchos 

hospitales, en donde no toman a los trabajadores como parte importante del 

engranaje organizacional de toda institución y si no son dirigidos adecuadamente 

no podrán cumplir sus objetivo y metas trazada. 

También Bayser (2022) en su estudio en Quito, evidencia que, si existe una 

relación, tanto de la motivación, como la del desempeño laboral del personal de 

enfermería. Sin embargo, Cabrera, (2022) en su estudio analiza cómo se dan los 

estilos de líder de la enfermera jefa y como esto repercute en la motivación del 

personal de enfermería, en hospitales de Buenos Aires, Argentina. Asimismo, 

Sammut (2021), en su estudio, en el sur de Europa, tuvo como propósito estudiar 

las practicas del liderazgo transformacional en enfermeras, donde las enfermeras 

a cargo tuvieron un puntaje alto en relacion a las enfermeras en plantilla, 

repercutiendo la estabilidad laboral en las prácticas del lider. 

En la misma línea García (2019) realizo un estudio determino la relación de 

la motivación laboral del personal de Huánuco en Perú, dando la existencia de la 

relación en las variables, al tener mejor capacidad de liderazgo, mejor motivación 

laboral. 

Se confirmo los resultados obtenidos en la hipótesis especifica 1, con 

respecto a la dimensión moldear el camino, que se relaciona significativamente, 

afirmando la relación estadística moderada y positiva, entre servir de modelo y 
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motivación laboral en los licenciados de enfermería. Es decir, a medida que se 

consolide las servir de modelo mejorará también la motivación laboral reflejando 

credibilidad con su ejemplo al mostrar conductas, acciones y actitudes en la vida 

cotidiana sirviendo de ejemplo y evoca compromiso, el lider solo reflejara 

credibilidad con su forma de actuar y dirigirse hacia los demás (Torres, 2020). 

Asimismo, Sammut (2021) en su estudio, nurses and nurse managers, en el sur de 

Europa, tuvo como propósito estudiar las practicas del liderazgo, teniendo más 

probabilidad de moldear el camino  

En los resultados de la hipótesis especifica 2, evidenciamos una relación 

altamente significativa entre inspirar una visión compartida y motivación laboral en 

licenciados de enfermería. En toda organización los lideres deben de ser 

visionarios, tener un meta, imaginativos en relacion a la meta que se han trazado, 

creando siempre oportunidades en pro de la victoria, incentivando a su equipo a 

lograr el éxito. Sin embargo, no es sufriente que los lideres tengan la visión 

sumamente clara ante sus colaboradores, deben de contestar con ellos y crear 

lazos de compromisos esto debe ser ganado a pulso y no forzado. También debe 

de buscar el beneficio común motivando el interés de los demás (Marques, 2017). 

En los resultados de la hipótesis especifica 3, se evidencia una relación 

altamente significativa la dimensión habilitar a otros para actuar y motivación laboral 

en licenciados de enfermería por lo que a medida que se consolide el habilitar a 

otros para actuar mejorará también la motivación laboral. Asu vez Davis y 

Newstrom (2003) menciona que el liderazgo es el proceso, donde se puede lograr 

la influencia sobre los demás y lograr un trabajo en equipo, con la finalidad de que 

puedan trabajar con entusiasmo y poder llegar al logro de sus objetivos y metas 

trazadas. 

Siendo esta es una de las practicas del lider tan importantes como las demás, 

pero cabe resaltar que dejar que los demás actúen y dejarlos ser parte del equipo 

se torna importante ya que las acciones aisladas e individuales no dan buenos 

resultados, el fomentar la colaboración, el compartir las ideas, mejora las relaciones 

del grupo, todo ello va de mano de las responsabilidad asignada generando 

compromiso, capacidad en la toma de las decisiones y poder lograr los resultados 

esperados, todo esto aumenta también la motivación laboral, las relaciones se 
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tornas más fuertes y perduran en el tiempo involucrándolos cada día en sus 

proyectos ( Villar, 2019).  

En la hipótesis especifica 4 existiendo una relación altamente significativa entre 

la dimensión desafiar al futuro y motivación laboral en licenciados de enfermería, 

por lo que a medida que mejore la forma de desafiar al futuro mejorará también la 

motivación laboral. Es decir, los lideres deben de buscar la oportunidad y no se 

quedan esperando a que vengan a ellos, no presentan temor a poder arriesgar con 

la finalidad de llegar a sus metas, esperan tener dificultades para después poder 

soluciónalos, no tienen miedo al fracaso Warren (2018).  

También podemos resaltar según (Hellriegel,1998) describe a un líder que 

ayuda a su personal o a su organización en conseguir sus objetivos trazados. El 

ser lider puede tornarse muchas vece duro y a su vez confuso, siendo cada vez 

más usado, sobre todo en los hospitales, donde los jefes son los que llevan al grupo 

a seguir remando hacia adelante sobre todo adquiriendo la cualidad de ser crítico, 

ya que trabajan con vidas humanas y crear terapias para su recuperación (Carrada, 

2019). El lider está consciente que debe dejar crecer a los demás y no quiere 

hacerlo solo, esta es una actitud muy demandante de los trabajadores, permitiendo 

que pueda desarrollarse y crecer de una manera satisfactoria, esto mejora el clima 

laboral y por ende la motivación laboral de la misma. 

En la hipótesis especifica 5,  existe una relación altamente significativa, entre 

brindar aliento y motivación laboral en licenciados de enfermería, donde mejore el 

brindar aliento mejorará  la motivación laboral, muchas veces nos podemos dar 

cuenta de cambiar no es sencillo, siempre va a requerir de un mucho o poco 

esfuerzo, según la necesidad de los participantes, la misión de lo que se deba de 

realizar tiene que ser emocionante y a la vez gratificantes , para que las personas 

al cumplir sus metas se sientan triunfadoras y que el esfuerzo realizado sea 

valorado por los demás, esto muchas veces eleva la autoestima , haciendo que 

cumplan su objetivos (Suarez, 2018). 

  Estos reportes coinciden con los reportes de Ramírez (2021) en donde tuvo 

el objetivo poder determinar las prácticas del líder y el trabajo en equipo, 

evidenciando la relación de ambas y a su vez afirmaron que las prácticas del líder 
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son de vital importancia para una organización, a Asu vez Venegas (2022) nos 

refiere que podemos identificar la motivación laboral de la enfermera laboral 

condicionado a situaciones como falta de comunicación con el líder.  

Las practicas del lider sigue vigente con sus iniciadores o pioneros (Kouzes 

y Posner, 1982) donde tratan de entender a los líderes, sobre todo en como dan de 

ellos mismos, mediante la utilización de una encueta estructurada de un amanera 

que se pudiera adquirir datos y evaluar a cada integrante de una organización. 

Sirviendo este modelo hasta en épocas actuales, manteniéndose a través el tiempo 

y permitiendo a nuevos investigadores a poder utilizarlas. Los líderes de las 

organizaciones y de cada agrupo deben de mantener un ambiente calmado y donde 

den paso al reconocimiento de los logros de sus trabajadores, siendo percibido por 

los mismos y premiados tanto de manera personal como de forma grupal o equipos 

de trabajo, esto elevara la motivación laboral y mejora el rendimiento de sus 

trabajadores. 

Hablar de motivación laboral es referiremos a McClelland (1989) que nos 

dice que es un conjunto de fuerzas, que dan energía tanto dentro como fuera de la 

persona, es decir un impulso de sobresalir, de alcanzar la meta y esforzarse por 

tener éxito desarrollando un comportamiento relacionado directamente con el 

trabajo. 

Como es el caso de  Bayer ( 2022) que realizo el estudio en una institución 

pública de Buenos Aires, donde evidencia que si existe una relación, tanto de la 

motivación como el  desempeño laboral en enfermeras, realizando un estudio 

descriptivo, conformada por 60 profesionales de enfermería, seleccionado  por 

conveniencia, después de concluir el análisis de la categorización de la motivación 

por niveles, podemos decir que la motivación en general, muestran un 60% de 

indicadores bajos, con un 30% medios y con un 10% de alto indicador, no existiendo 

motivación en relación en las dimensiones. Siempre debemos estar motivados en 

la vida, sobre todo en el ámbito laboral ya que saca lo mejor de nosotros viéndose 

reflejado en nuestro trabajo diario. 

La motivación es tan vulnerable, que solo se puede conseguir con la guía de 

un buen lider, que comparta sus sueños y las razones para actuar a sus 
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participantes, pocos son los que se interesan en hacer las cosas y sobre todo 

en saber cómo hacerlo y porque deber de hacerlo, nos refiere (Sinek, 2009). 

Cuando hablamos de motivación tenemos que dividirla en 

dimensiones, según McClelland (1989) es así que tenemos en la primera 

dimensión la necesidad de logro, en donde la persona busca la superación 

personal, el impulso de sobresalir y tener éxito, buscando retos destacando 

de los demás, desarrollando su potencial máximo en relación a la planeación 

de la meta, teniendo la posibilidad de resaltar de los demás alcanzando la 

excelencia. Pero evaden las tareas muy fáciles ya que no darán impacto, así 

como las tareas que son muy difíciles para no quedar mal. Muchas veces 

sus logros personales están por encima de la institución, es por tal motivo 

que debe ser manejado por los jefes.  

En la segunda dimensión se encuentra, la necesidad de poder, 

consiste en lograr influenciar que las personas de comporten de una manera 

dada, encaminada a conseguir un alto nivel laboral, buscan el 

reconocimiento, el cual puede ser en algunas veces positivo como otras 

negativo. Los trabajadores que tienen esta necesidad buscan competir hasta 

alcanzar el pico más alto de popularidad, tratan de controlar a otros 

individuos y a grupos, con la finalidad de que lo consideren importante, 

viviendo en constante lucha continua del predominio de sus ideales. En la 

tercera dimensión se encuentra, la necesidad de afiliación, las personas 

buscan relaciones interpersonales adecuadas dadas en un ambiente 

amigable, participar en trabajos de grupo, usualmente tiene miedo al rechazo 

y no buscan enfrentar las normas o reglas ya establecidas en la 

organización, usualmente realizan trabajos medios, intenta mejorar su 

desempeño (McClelland,1989). 

La presente investigación, es de tipo cuantitativa, teniendo como una 

de sus fortalezas, el poder estudiar problemas, realizando estudios con 

poblaciones grandes, de tal manera que puedan potenciar los resultados, 

logrando objetividad y como debilidades, está referida a la profundidad tanto 

de las referencias como la información, se realiza en un tiempo más 

prolongado (Ñauas ,2018). 
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Una de las principales limitaciones es que se trabajó con un muestro no 

probabilístico por conveniencia, razón por la cual los resultados obtenidos no se 

pueden extrapolar a toda la población de estudio. Ante ello se recomienda replicar 

la investigación utilizando un muestreo probabilístico y representativo. 

Por lo expuesto se requiere ampliar la investigación en otra área de 

profesionales de la salud, al ser las practicas del lider muy importantes al estar 

relacionadas significativamente con la motivación laboral, repercutiendo en la 

calidad del trabajo y la necesidad de implementar programas. 

Finalmente, los resultados obtenidos en la investigación son relevantes 

contribuyendo al conocimiento científico en relación a las variables estudiadas. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

 

Primera:   Existe relación significativa, positiva y moderada, en las prácticas del 

líder y la motivación laboral en los licenciados de enfermería de un 

hospital de nivel III de Lima. Evidenciando que esta relación es  

Segunda: Existe relación significativa, positiva y moderada, entre servir de modelo 

y motivación laboral en los licenciados de enfermería.  

Tercera: Existe relación significativa, al ser positiva y moderada en la investigación, 

entre inspirar una visión compartida y motivación laboral en los 

licenciados de enfermería. 

 

 Cuarta: Existe relación significativa, positiva y moderada entre habilitar a otros 

para actuar y motivación laboral en los licenciados de enfermería.  

 

Quinta: Existe relación significativa, positiva y moderada entre desafiar al futuro y 

motivación laboral en los licenciados de enfermería.  

Sexta: Existe relación significativa, positiva y moderada entre brindar aliento y 

motivación laboral en los licenciados de enfermería. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 

Primera: Se propone replicar la investigación empleando un muestreo 

probabilístico y considerando a otros profesionales del ámbito de la salud 

con el fin de verificar los resultados que se   obtuvieron y poder inferirlos 

a todo el personal de salud  

 

Segunda: Es sugiere la aplicación de nuevas metodologías y tener un análisis 

relacionado entre las variables practicas del lider y motivación laboral 

que puedan incluir en nuevos estudios o fuentes estadísticas.  

 

Tercera: Al evaluar la relación de las prácticas del lider y la motivación laboral, se 

tomará en cuenta en la toma de decisiones de los directivos y jefes con 

la finalidad de poder resolver los problemas  

 

Cuarta: Se sugiere realizar cursos y capacitaciones a los responsables de 

brindarlas, con la finalidad de mejorar las practicas del lider y motivación 

laboral no solo en los licenciados de enfermería del hospital, si no abarcar 

al reto del equipo multidisciplinario. 

 

Quinta: Emplear la información teórica y empírica de la investigación para 

implementar mejoras en el currículo universitario, garantizando así la 

formación de profesionales competentes que sean capaces de adaptarse 

a los cambios y exigencias del mercado laboral. 

 

Sexta: Se sugiere a los directivos del hospital y jefes de servicios, elaborar un plan 

de trabajo, para mejora las prácticas del líder y motivación laboral, en los 

trabajadores, de tal forma que será beneficio, tanto para el trabajador 

como para la institución. 
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ANEXO 1 

Matriz de consistencia 

Título: Prácticas del líder y motivación laboral en licenciados de enfermería de un hospital de emergencia nivel III en Lima, 2022  
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable:  Prácticas del líder 

¿Cuál es la relación entre 
practicas del líder y 
motivación laboral de 
licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima?  

Determinar cuál es la 
relación entre practicas del 
líder y motivación laboral 
en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III en 
Lima 

La practicas del líder se 
relaciona significativamente 
con la motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
valores 

Niveles o 
rangos 

1.Servir de modelo -Tiene claro sus valores
y compromisos
- Nos sirve de ejemplo

1,2,3, 

4,5,6 

Escala de 
Likert 

Nunca 
(1) 

Casi 
nuca 
(2) 

A veces 
(3) 

Casi 
siempre 

(4) 

Siempre 
(5) 

Bajo 
(30-70) 

Medio 
(71-111) 

Alto 
(112-150) 

2.Inspirar una
visión compartida

-Influencia de las
tendencias futuras.
-Comparte sus sueños
emocionales con los
demás.

7,8,9, 

10,11,12 

3.Habilitar a otros
para actuar

-Busca oportunidades
para probar sus
habilidades.
-Asume riesgos en
situaciones difíciles

13,14,15,
16,17,18 

4.Desafiar al futuro -Escucha los distintos
puntos de vista.
-Brinda confianza y
libertad

19,20,21,
22,23,24 

5.Brindar aliento -Recompensa las
aportaciones, dando
reconocimientos.
-Celebra los logros

25,26,27,
28,29,30 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión   moldear el 
camino y motivación 
laboral en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima? 

Determinar la relacion 
entre la dimensión moldear 
el camino y motivación 
laboral en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III en 
Lima. 

La dimensión moldear el 
camino, se relaciona 
significativamente con 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima. 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión   inspirar 
una visión compartida y 
motivación laboral en 
licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima? 

Determinar la relacion 
entre la dimensión inspirar 
una visión compartida y 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería 
de un hospital de 
emergencia nivel III en 
Lima  

La dimensión inspirar una 
visión compartida, se 
relacionan significativamente 
con motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima 

ANEXOS



 
 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión   habilitar a 
otros para actuar y 
motivación laboral en 
licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima? 

Determinar la relacion 
entre la dimensión habilitar 
a otros para actuar y 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería 
de un hospital de 
emergencia nivel III en 
Lima 

La dimensión habilitar a otros 
para actuar, se relacionan 
significativamente con 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima 

Variable:  Motivación laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
valores 

Niveles o 
rangos 

1. Necesidades de 

logro 

 

- Toma de 

decisiones 

- Logro de objetivos 

 

1, 4, 7 

10, 13 

Escala de 
Likert 

 
Nunca 

(1) 
 

Casi 
nuca 
(2) 

 
A veces 

(3) 
 

Casi 
siempre 

(4) 
 

Siempre 
(5) 

Bajo 

(0-25) 

 

Medio 

(25-49) 

 

 

Alto 

(50-75) 

 

2. Necesidades de 

poder 

 

- Participación  

- Influencia en los 

demás 

 

2, 5, 8 

11, 14 

3. Necesidades de 
afiliación 

- Socialización entre 

pares  

- Trabajo en equipo 

 

3, 6, 9 

12, 1 

 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión desafiar al 
futuro y motivación 
laboral en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima? 

Determinar la relacion 
entre la dimensión desafiar 
al futuro y motivación 
laboral en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III en 
Lima 

La dimensión desafiar al 
futuro, se relacionan 
significativamente con 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima 
 

¿Cuál es la relación entre 
la dimensión brindar 
aliento y motivación 
laboral en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III 
en Lima? 

Determinar la relacion 
entre la dimensión brindar 
aliento y motivación laboral 
en licenciados de 
enfermería de un hospital 
de emergencia nivel III en 
Lima 

La dimensión brindar aliento, 
se relacionan 
significativamente con 
motivación laboral en 
licenciados de enfermería de 
un hospital de emergencia 
nivel III en Lima 
 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

 
Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Básico 
 
Diseño: No experimental. 
 
Nivel de investigación. Correlacional no causal 
 
Método: Hipotético, deductivo 
 
 

 
Población: 150 licenciados 
de enfermería que laboran 
en el hospital de emergencia 
de nivel IIl. 
 
Muestreo: Se aplico el 
muestreo no probabilístico 
por conveniencia. 
 

 
Técnicas: Tipo encuesta 
 
Instrumentos:  
Cuestionario de prácticas del lider  
Kouzes y Posner (1997) 
 
Cuestionario de motivación laboral 
McClelland (1961) 
 

 
Descriptiva:  Utilizando tabulaciones, 
mediante Excel 2020, presentado las tablas 
y figuras con una distribución de 
frecuencias. 
Se utilizará el programa SPSS estadista en 
la versión 25.0. Luego se realiza la 
correlación de las dos variables utilizando 
el coeficiente Rho de Spearman 
estableciendo una relacion estadística 
entre ellas. 

 



 
 

Anexo 2 

A. Matriz de Operacionalización de la variable prácticas del líder 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variables 
de 

estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 

 
Escala 

de 
valores 

 

Nivel  
Y 

 rango 

Variable     
1 

 
Prácticas 
del líder 
 

Kouzes y 
Posner 
(1997), Nos 
refieren que 
el liderazgo 
es un arte 
que tiene la 
facilidad de 
convencer a 
los 
integrantes 
de una 
institución 
para luchar 
en beneficio 
de lo 
deseado con 
metas y 
aspiraciones 
comunes. El 
ser un líder 
trasciende 
más allá de 
dar solo 
indicaciones, 
es lograr 
que los 
trabajadores 
no solo 
cumplan con 
sus 
objetivos, 
sino que lo 
realicen de 
la mejor 
manera. 

Inventario de 
prácticas de 
liderazgo 
(LPI) - 
Adaptado de 
Kouzes y 
Posner 
(2010), está 
conformada 
por 5 
dimensiones, 
cada uno de 
ellos 
representada 
por sus 
respectivos 
indicadores, 
estructurados 
bajo una 
escala de 
valores tipo 
Likert y a su 
vez son 
medidos por 
una 
herramienta 
que constan 
de 30 ítems. 

1.Servir de 
modelo 

-Tiene claro sus 
valores y 
compromisos 
 
- Nos sirve de 
ejemplo 
 

Escala 
de 

Likert 
 
 

Nunca 
(1) 

 
Casi 
nuca 
(2) 

 
A veces 

(3) 
 

Casi 
siempre 

(4) 
 

Siempre 
(5) 

Bajo 
(30-70) 

 
 

Medio 
(71-111) 

 

 
Alto 

(112-150) 

2.Inspirar 
una visión 
compartida 

-Influencia de 
las tendencias 
futuras. 
 
-Comparte sus 
sueños 
emocionales 
con los demás. 
 

3.Habilitar 
a otros 
para actuar 

-Busca 
oportunidades 
para probar sus 
habilidades. 
 
-Asume riesgos 
en situaciones 
difíciles 
 

4.Desafiar 
al futuro 

-Escucha los 
distintos puntos 
de vista. 
 
-Brinda 
confianza y 
libertad 
 

5.Brindar 
aliento 

-Recompensa 
las 
aportaciones, 
dando 
reconocimientos 
 
-Celebra los 
logros 
 



 
 

B. Matriz de Operacionalización de la variable motivación laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variables 
de 

estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 

 
Escala 

de 
valores 

 

Nivel 
y 

rango 

Variable 
2 

 
Motivació
n laboral 
 

McClelland, 
(1961), nos 
indica que la 
motivación 
es un 
conjunto de 
fuerzas, que 
dan energía 
tanto dentro 
como fuera 
de la 
persona y así 
desarrollar 
un 
comportamie
nto 
relacionado 
directamente 
con el trabajo 
en todo su 
ámbito, tanto 
laboral, 
intensidad y 
rendimiento. 
 

Teoría de las 
necesidades 
adquiridas. 
McClelland, 
(1971) se basa 
en tres tipos 
de 
necesidades: 
de logro, de 
poder y de 
afiliación; las 
cuales son 
adquiridas en 
la cultura y 
busca crear 
una fuente de 
motivación ya 
sea propia o 
de los 
compañeros 
de trabajo y 
alcanzar los 
objetivos. 
 

1. 
Necesidades 
de logro 
 

- Toma de 
decisiones 
 
- Logro de 
objetivos 
 

Escala 
de Likert 

 
 

Nunca 
(1) 

 
Casi 
nuca 
(2) 

 
A veces 

(3) 
 

Casi 
siempre 

(4) 
 

Siempre 
(5) 

 
 

Bajo 
(0-25) 

 
 

Medio 
(25-
49) 

 
 

Alto 
(50-
75) 

 

2. 
Necesidades 
de poder 
 

- 
Participación  
 
- Influencia 
en los demás 
 

3. 
Necesidades 
de afiliación 

- 
Socialización 
entre pares  
 
- Trabajo en 
equipo 
 



 
 

Anexo 3 

Ficha de consentimiento informado 

 

 

Objetivo: 

Determinar la relación entre prácticas del líder y motivación laboral en licenciados 

de enfermería de un hospital de emergencia nivel III en Lima, 2022 

Lugar y fecha: _____________________________________ 

Por medio del presente acepto participar en el proyecto anteriormente mencionado. 

Se me ha explicado que mi participación en este estudio consta de dos 

cuestionarios que son; practicas del líder que consta de 30 preguntas y motivación 

laboral el cual consta de 15 ítems. 

La investigadora Mariela López Sanabria, se ha comprometido en brindarme 

información oportuna sobre cualquier procedimiento alternativo, así como 

responder y aclarar cualquier duda que se plantee acerca de los procedimientos 

que se llevaran a cabo, los riesgos, beneficios y cualquier otro asunto relacionado 

con la investigación. Así mismo, entiendo que conservo el derecho a retirarme del 

estudio en cualquier momento en lo que considere por conveniente, sin que ello 

afecte mi labor profesional. 

El investigador me ha dado la seguridad de que no se me identificara en la 

presentaciones o publicaciones que deriven de este estudio y que los datos 

relacionados con mi privacidad serán manejados en forma confidencial, también se 

compromete en proporcionarme la información actualizada que se obtenga durante 

el presente estudio. 

 

 

                                                ------------------------------------------------- 

FIRMA DEL PATICIPANTE 

 

 



Anexo 4 

Instrumentos de recolección de datos 

Estimada (o) participante: La presente investigación es conducida por la Lic. Mariela 

López Sanabria, estudiante de post grado de la Universidad Cesar Vallejo. La 

finalidad de este estudio es determinar la relación de las prácticas del líder y 

motivación laboral en licenciados de enfermería, de un hospital de emergencia nivel 

III en Lima,2022.  

Se le pedirá responder dos cuestionarios consecutivos haciendo un total de 45 

preguntas. Esto tomará aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La información 

que se recoja será de carácter confidencial y no se usará para ningún otro propósito 

fuera de los de esta investigación. Sus respuestas serán codificadas y por lo 

tanto se garantiza total discreción y absoluta reserva, siendo anónima. 

INSTRUCCIONES: 

En la siguiente escala, se presentan características sobre el liderazgo. Por favor 

marque con un aspa (x), si tu respuesta es: 

S: Siempre; CS: Casi Siempre; AV: A veces; CN: Casi Nunca; N: Nunca. 

Aparecen a continuación 30 frases, juzgue la frecuencia en que cada situación es 

realizada por usted. Solo debe marcar una sola vez por frase. 

II.- DATOS PERSONALES: 

1.- En que grupo etario se encuentra? 

25 a 34 ( )  35 a 44 ( )  45 a 55 ( )  de 56 a más ( ) 

2. ¿Cuál es su género?

 Masculino (  )  Femenino (  ) 

II. DATOS LABORALES:

3. ¿Cuánto tiempo de servicio tiene laborando en la institución?

1 a 5 años ( )  6 a 10 años ( )      11 a 20 años ( )      21 años a más ( ) 

5. ¿Cuál es su condición laboral actual?

Nombrado ( ) Contratado ( ) Terceros (  ) 



INSTRUMENTO  01. CUESTIONARIO DE PRÁCTICAS DEL LIDER 

Escala de valoración de Likert 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Preguntas Escala de valoración 

Servir de modelo 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

1 El directivo da el ejemplo personal de lo que espera de 
los demás 

2 Dedica tiempo y energía en asegurarse de que las 
personas con las que trabaja cumplan con los principios 
y estándares acordados 

3 Cumple con las promesas y los compromisos que asume 

4 Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en 
que sus acciones afectan el rendimiento de los demás 

5 Crea consenso sobre un conjunto común de valores 
para administrar la organización 

6 El directivo es claro/a sobre su filosofía de liderazgo 

Inspirara una visión compartida 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

7 El directivo habla de las tendencias futuras que influirán 
en la forma en que llevamos a cabo nuestro trabajo 

8 El directivo describe una imagen convincente de cómo 
podría ser nuestro futuro 

9 El directivo apela a los demás a compartir sueños 
emocionantes sobre el futuro 

10 El directivo les indica a los demás cómo pueden 
concretar sus intereses a largo plazo inscribiéndose a 
una visión compartida 

11 El directivo comunica una “visión global” de nuestras 
aspiraciones de logro 

12 El directivo habla con verdadera convicción sobre la gran 
importancia y el propósito de nuestro trabajo 

Habilitar a otros para actuar 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

13 El directivo busca oportunidades desafiantes para 
probar sus propias habilidades y capacidades 

14 El directivo desafía a las personas a que intenten formas 
nuevas e innovadoras para hacer su trabajo 

15 El directivo busca fuera de las fronteras formales de su 
organización maneras innovadoras de mejorar lo que 
hacemos 



 
 

16 El directivo Pregunta “¿Qué podemos aprender?” 
cuando las cosas no resultan como se esperaba 

     

17 El directivo Se asegura de que fijemos objetivos 
alcanzables, planes concretos e hitos medibles con 
relación a los proyectos iniciados 

     

18 Experimenta y asume riesgos, aun cuando hay 
posibilidades de fracaso 

     

 
Desafiar al futuro 

N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

19 El directivo desarrolla relaciones cooperativas entre las 
personas con las que trabaja 

     

20 El directivo escucha atentamente los diversos puntos de 
vista 
 

     

21 El directivo trata a las personas con dignidad y respeto 
 

     

22 El directivo respalda las decisiones que las personas 
toman por su cuenta 

     

23 El directivo brinda a los demás libertad y posibilidad de 
elección en cuanto a cómo hacer su trabajo 

     

24 El directivo se asegura de que las personas crezcan en 
sus trabajos a través del aprendizaje de nuevos 
conocimientos y el desarrollo personal 

     

 
Brindar aliento 

N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

25 El directivo elogia a las personas por un trabajo bien 
hecho 
 

     

26 El directivo le da importancia al hecho de comunicarles 
a las personas que confía en sus capacidades 
 

     

27 El directivo se asegura de recompensar a las personas 
de forma creativa por sus aportaciones a nuestro éxito 

     

28 El directivo reconoce públicamente a las personas que 
marcan un ejemplo de compromiso con los valores 
compartido 
 

     

29 El directivo encuentra la forma de celebrar los logros 
 

     

30 El directivo brinda reconocimiento y gran apoyo a los 
miembros del equipo por sus aportaciones 

     

 

 

Nivel de rango: 

Bajo: (30-70), Medio:(71-111), Alto: (112-150) 

 

 

Gracias por su participación 



INSTRUMENTO 02: CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL 

Escala de valoración de Likert 

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Preguntas Escala de valoración 

Necesidades de logro 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

1 Intento mejorar mi desempeño laboral 

2 Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes 

3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas 

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 

5 Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil 

Necesidades de poder 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

6 Me gusta trabajar en competición y ganar 

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión. 

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo 

9 Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi 
objetivo 

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener más control  
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean 

Necesidades de afiliación 
N 
1 

CN 
2 

AV 
3 

CS 
4 

S 
5 

11 A menudo me encuentro hablando de otras personas 
de la dependencia de sobre temas que no forman  
parte del trabajo 

12 Me gusta estar en compañía de otras personas que 
laboran en la dependencia 

13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los 
compañeros de trabajo 

14 Me gusta pertenecer a los diversos grupos y 
Organizaciones 

15 Prefiero trabajar con otras personas, más que trabajar 
Solo 

Nivel de rango: 

Bajo (0-25), Medio (25-49), Alto (50-75) 

Gracias por su participación 



 
 

Anexo 5 

Autorización de aplicación del instrumento firmado por el director del 

hospital 

 



 
 

Anexo 6 

Prueba de normalidad de variables y dimensiones 

 

En la tabla se puede observar que, al contar con una muestra mayor a 50 

participantes, se aplicó el estadístico de Kolmogórov-Smirnov, por ello se puede 

percibir que el p_valor de la primera variable prácticas del líder y segunda variable 

motivación laboral con dimensiones presentan una distribución no normal, por lo 

tanto, la prueba de contrastación de hipótesis en la investigación se realiza con la 

prueba no paramétrica de correlación Rho Spearman. 

Los resultados obtenidos de la contrastación de la hipótesis general, se 

evidencia un índice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 

previsto para este análisis.  

 

 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico 

Grado de 

libertad Significancia 

Prácticas del líder ,330 126 ,000 

Servir de Modelo ,234 126 ,000 

Inspirar una Visión Compartida ,309 126 ,000 

Habilitar a otros para actuar ,341 126 ,000 

Desafiar Al Futuro ,291 126 ,000 

Brindar aliento ,374 126 ,000 

Motivación laboral ,294 126 ,000 

Necesidades de logro ,291 126 ,000 

Necesidades de poder ,266 126 ,000 

Necesidades de afiliación ,352 126 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 07 
Figuras de variables y dimensiones 

 
 

Figura 1. Descripción del nivel de prácticas del líder en 

licenciados de enfermería 

 

                   

 
 

 

Figura 2. Descripción del nivel de dimensiones de prácticas del líder en 

licenciados de enfermería 

 
            

 

D1: Servir de modelo. D2: Inspirar una visión compartida. D3: habilitar a otros para 
actuar. D4: Desafiar al futuro, D5: Brindar aliento 
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Figura 3. Descripción del nivel de motivación laboral 

 

 

 
 

 

 

 

Figura 4. Descripción del nivel de dimensiones de motivación laboral 

 

               
 

 

D1: Necesidades de logro.   D2: Necesidades de poder   D3: Necesidades de afiliación 
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