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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre la motivacién laboral y la gestion
del cuidado de enfermeria en un centro hospitalario de Lima — 2023. Metodologia:
La investigacion fue tipo aplicada, enfoque cuantitativo, descriptiva, disefio no
experimental, corte transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por
80 profesionales de enfermeria, siendo el muestreo no probabilistico por
conveniencia. Las técnicas fueron las encuestas por cada una de las variables. Los
instrumentos usados fueron el Cuestionario de motivacion laboral (a=0.762), la guia
de observacidén gestion del cuidado de enfermeria (0=0.919). Resultados: La
motivacion laboral de enfermeria es inadecuada 50% y adecuada 50%; segun
dimensiones motivacion intrinseca inadecuada 50% y adecuada 50% y motivacion
laboral extrinseca inadecuada 51.3% y adecuada 48.8%. La gestion del cuidado de
enfermeria deficiente 31.3%, regular42.5% y buena 26.3%; segun las dimensiones
area asistencial. deficiente 31.3; regular 38.8% y area administrativa deficiente
55.0%; regular 18.8% y buena 26.3%. Conclusiones: no existe relacion entre las
variables motivacion laboral y la gestion del cuidado de enfermeria segun la Prueba

de Correlacion de Spearman, Rho = -0.024 y P valor 0.831.

Palabras clave: Motivacion laboral, gestion del cuidado, profesional de enfermeria.



ABSTRACT

Objective: Determine the relationship that exists between work motivation and
nursing care management in a hospital center in Lima - 2023. Methodology: The
research was applied, quantitative approach, descriptive, non-experimental design,
cross-sectional and correlational. The sample was made up of 80 nursing
professionals, with non-probabilistic sampling for convenience. The techniques
were surveys for each of the variables. The instruments used were the Work
Motivation Questionnaire (a=0.762), the nursing care management observation
guide (0=0.919). Results: Nursing work motivation is inadequate in 50% and
adequate in 50%; according to dimensions, intrinsic motivation is inadequate. 50%
and adequate 50% and extrinsic work motivation inadequate 51.3% and adequate
48.8%. Nursing care management deficient 31.3%, regular 42.5% and good 26.3%;
according to the healthcare area dimensions. deficient 31.3; regular 38.8% and
deficient administrative area 55.0%; fair 18.8% and good 26.3%. Conclusions:
there is no relationship between the work motivation variables and nursing care
management according to the Spearman Correlation Test, Rho = -0.024 and P value
0.831.

Keywords: Work motivation, care management, nursing professional.



I. INTRODUCCION

La motivacién laboral son fuerzas internas y externas del individuo, que le
estimulan a llevar a cabo sus actividades, haciendo uso de sus capacidades fisicas
0 mentales para el logro de la meta deseada. (MINSA 2021).

Hoy en dia, sentirse motivado es esencial al momento de realizar nuestras
actividades laborales o personales para lograr nuestros objetivos anhelados. En las
organizaciones con éxito, la motivacion laboral es pieza clave para lograr un
adecuado desempefio empresarial. (Quinceno,2014).

La gestion del cuidado, parte del conocimiento enfermero, a través de su
juicio profesional, haciendo uso del proceso de atencion de enfermeria a través de
sus cinco etapas (valoracion, diagnéstico, planificacion, ejecucién y evaluacion).
Estos cuidados van estar basados en un cuidado integral del usuario de forma
individualizada, es decir segun sus necesidades de cada individuo. Adopta medidas
para garantizar la seguridad de los pacientes a través de la prevencion, promocion
y rehabilitacion de la salud, haciendo uso eficiente de los recursos con los que
dispone. (Rafo 2020).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021), el licenciado en
enfermeria es el recurso humano imprescindible en todas las entidades prestadoras
de los servicios de salud. Es aquel que promueve educacién, prevencion,
promocién, recuperacion y la rehabilitacion de la salud de la poblacién. Ademas,
empodera a la poblacion en la toma de decisiones en beneficio de su salud. Existen
factores motivacionales como el ambiente laboral, salario, capacitaciones
continuas, etc que influyen en el comportamiento y en sus actividades diarias del
profesional para el logro de sus objetivos, tanto personales como institucionales.
Hoy en dia la motivacién laboral del personal de salud, se encuentra en un nivel
medio, siendo el profesional mas motivado en los paises como: Australia, Francia,
Canada, Espafia, Nueva Zelanda, Estados Unidos e Italia.

En Israel, los profesionales de enfermeria en tiempos de pandemia el 41%
tenian miedo al momento de brindar los cuidados a los pacientes con COVID, a
pesar de ello el factor que les motivaba a bridar los cuidados fueron sus

conocimientos con un 72%, un 70% la necesidad de tratar a los usuarios y un 22%



se sentia motivado por tener los deseos de contribuir y ayudar a la comunidad de
Israel durante la pandemia. (Sperling, 2021).

Segun la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2021) sefiala que
la motivacion laboral en los licenciados de enfermeria a nivel Caribe y
Latinoamérica es de nivel medio 63%, bajo 33% y alto 4%, los profesionales mas
motivados son en los paises de Brasil, Argentina, Chile, México y Costa Rica.

A nivel local hoy en dia tenemos un sistema de salud deficiente, con una
demanda de pacientes en aumento, sobrepasando la capacidad de atencién del
licenciado de enfermeria. La infraestructura deficiente y los equipos biomédicos en
mal estado, generan estrés y sobrecarga laboral en el profesional; por consiguiente,
la motivacién es clave para que el trabajador se involucre con su quehacer diario y
pueda desarrollar una actitud adecuada, oportuna y eficiente. Dicha motivacion,
podria disminuir la desercién laboral y los accidentes laborales. Puesto que todas
estas condiciones repercuten directamente en el paciente. De ahi la relevancia de
la motivacion de los profesionales a través de la gestion del cuidado, donde
prevalezca un clima laboral adecuado, seguridad y salud en el trabajo, trabajo en
equipo. (Espinoza et al. 2020).

Teniendo en cuenta todo lo descrito anteriormente, me planteo la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Cudl es la relacion que existe entre la motivacion
laboral y la gestién del cuidado de enfermeria en un centro hospitalario de Lima,
20237 En ese sentido, nuestros problemas especificos serian: ¢ Cual es la relacion
entre la motivacion laboral extrinseca y el area asistencial en un centro hospitalario
de Lima, 2023? y b) ¢Cudl es la relacién entre la motivacion laboral intrinseca y el
area administrativa en un centro hospitalario de Lima, 2023?

Asi tenemos como hipétesis general: Existe relaciéon entre la motivacion
laboral y la Gestion del cuidado de Enfermeria, como hipoétesis especificas: a)
Existe relacion entre la motivacion laboral extrinseca y el area asistencial y b) Existe
relacion entre la motivacion laboral intrinseca y el area administrativa.

En cuanto a la justificacion tenemos: en primer lugar, la justificacion teorica,
en tanto que el presente estudio nos permite la revision sistematica de literatura
para comprender los principales conceptos y teorias que nos permitiran
comprender el fendmeno estudiado. En segundo lugar, la justificacion practica del

este estudio, radica en su importancia como base para el equipo multidisciplinario



de salud, puesto que ayudara a visualizar el hecho de que la motivacion en el area
de trabajo es esencial para la gestion de enfermeria. Asimismo, el objetivo, en
principio, es beneficiar al usuario con datos reales de las consecuencias que puede
originar la falta de una motivacion laboral. De igual forma, estos datos seran
brindados a la institucion donde se realiza este estudio, para servir como referente,
para establecer planes de mejora continua y reconocimiento al profesional. Con
ello, un personal motivado brindard un mejor cuidado al paciente, a la familia y la
comunidad, llevando consigo la disminucion de la estancia hospitalaria, los gastos
de bolsillo y, finalmente, la satisfaccion del usuario.

Respecto a la justificacibn metodologica, sefalar que este estudio estuvo
alineado a las directrices del método cientifico, los instrumentos fueron validados y
tienen confiabilidad. Por ello, el presente estudio sirva de base para estudios
similares que estudien las variables antes mencionadas.

En esa misma linea, la investigacion tiene como objetivo general: determinar
la relacion entre la motivacion laboral y la gestion del cuidado de enfermeria en un
centro hospitalario de Lima, 2023. Siendo los objetivos especificos los siguientes:
a) Determinar la relacién entre la motivacién laboral extrinseca y el area asistencial
y b) Determinar la relacién entre la motivacion laboral intrinseca y el area
administrativa. Asimismo, la hip6tesis general de nuestro trabajo de investigacion
es: existe relacion significativa entre la motivacién laboral y la gestién del cuidado
de enfermeria en un centro hospitalario de Lima, 2023. De ahi se desprenden las
siguientes hipotesis especificas: a) Existe relacion significativa entre la motivacion
laboral extrinseca y el area asistencial en un centro hospitalario de Lima 2023 y b)
Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el area administrativa

en un centro hospitalario de Lima 2023.



ll. MARCO TEORICO

Novita (2019) llevé a cabo un estudio en Indonesia en varios hospitales
regionales. Sefiala que el desempefio del licenciado de enfermeria es vital para
brindar cuidados de calidad al usuario y que el desempefio se da por factores
individuales (edad, género habilidades, destrezas, la motivacion) vy
organizacionales (gestion, supervision y control). Ademas, mencionan que hoy en
dia hay muchas quejas de insatisfaccion en los usuarios. El objetivo fue identificar
los factores que influyen en el desempefio de las enfermeras de varios hospitales
regionales. Participaron del estudio 200 licenciados de enfermeria, el estudio fue
descriptivo, transversal. Los resultados fueron ML buena 60%, este porcentaje de
licenciadas de enfermeria dan de su mayor esfuerzo para ofrecer cuidados de
calidad; por otro lado, el 56% de los profesionales con alta motivacion tienen un
buen desemperfio laboral.

Venegas et al. (2022) desarrollaron un estudio en un nosocomio de Quito.
Los investigadores sefialan que la motivacion y la satisfacciébn deben de ir de
manera conjunta en una institucion de salud, ambos factores en el personal hacen
gue actle de manera proactiva al momento de realizar las tareas asignadas.
Ademas, mejoran las relaciones entre trabajadores, permitiendo que el ambiente
laboral se torne mas llevadero. Tuvieron como objetivo determinar la motivacion y
la satisfaccion que presenta el profesional enfermero en la atencion. El estudio fue
descriptivo, correlacional, transversal. Lo conformaron 200 licenciadas de
enfermeria. Tuvieron como instrumentos una encuesta en base al perfil
sociodemogréfico y un cuestionario para la segunda variable. El estudio encontrd
que los licenciados de enfermeria tienen un nivel medio de motivacion con un 61%y
en cuanto a la satisfaccion presentan un 51%. concluyeron que existia una relacién
significativa entre ambas variables.

Zeng et al. (2022) llevaron a cabo un estudio en el este de Japdn. Los autores
sefalan, que la fertilidad ha disminuido de igual forma la esperanza de vida al nacer,
incrementado la poblacién adulta mayor, siendo 36,19 millones de la poblacion en
el 2020, representando el 28% de la poblacion total, este aumento ha hecho que se
incremente el trabajo en las enfermeras, segun estudios realizados los resultados
fueron que el 43% de las profesionales tienen deseos de dejar el trabajo, aduciendo

qgue no se encuentran satisfechas. El objetivo fue identificar la relacion entre la



motivacion laboral intrinseca y extrinseca en el compromiso laboral de las
enfermeras en los centros de atencion a largo plazo. La investigacion fue de corte
transversal, correlacional, participaron de la investigacion 250 profesionales de
enfermeria, los resultados obtenidos fueron motivacion laboral intrinseca 45% y
extrinseca 52%; dando efectos positivos al momento de realizar sus funciones en
el trabajo, ademas la mitad decidieron realizar sus actividades en funcion de la
motivacion extrinseca. Los autores concluyeron que se deben realizar mas
investigaciones para mejorar la motivacion intrinseca en las enfermeras.

Rinaldi et al. (2021) realizaron un estudio en Indonesia, Los autores
mencionan que Yakarta fue la provincia mas afectada por el SARS- COD-2, se
posicion6 en el primer lugar en nimero de pacientes afectados por este virus,
haciendo que se incremente el trabajo en los profesionales y la exposicién al
contagio. El objetivo era identificar la relacion entre la motivacién laboral y su
impacto en el desemperio de los colaboradores de salud del hospital, el estudio fue
correlacional. Lo conformaron 121 profesionales, su instrumento fue el cuestionario.
Encontraron que la motivacion laboral tiene un factor de carga muy significativo en
el desempefio de los empleados el cual es de 0.385. Por lo que concluyeron: un
personal motivado tendra un buen desempefio laboral.

Putry et al. (2021) realizaron un estudio en un nosocomio de Muna ubicado
en Yakarta, sefialan que es muy importante las evaluaciones de desempeiio al
personal de enfermeria, ya que permite verificar como estan realizando sus labores
y si es correcto lo que estan haciendo o no. El objetivo de la investigacion era
analizar los factores que afectan el desempefio de las enfermeras en pandemia. La
investigacion fue cuantitativa, transversal, lo conformaron la muestra 40
enfermeras. Encontraron que los factores que influyen en el desempefio de las
licenciadas son: compensacion (p valor = 0,001), liderazgo (p valor = 0,001),
sobrecarga laboral (p valor = 0,000), la compensacion es la que mas influye en el
desempefio de las licenciadas de enfermeria con una ratio de 12.596. Llegaron a
la conclusion que deben mejorar la gestion de incentivos al personal de vez en
cuando, para mantenerlos satisfechos y por lo tanto mejoren su desempefio laboral.

Pinedo et al. (2020) desarrollaron un estudio en un nosocomio de Loreto.
Sefalan que, en los diversos hospitales del Peru, debido a las carencias que existe

dentro de este ministerio, afecta de manera directa al personal, siendo evidente al



momento de realizar sus actividades, se encuentran desmotivados, incremento de
descansos médicos e incremento de estrés, mas aun a nivel de las provincias,
donde las carencias son mas marcadas, como personal insuficiente, escasez de
equipos que son necesarios para las atenciones. Generando malestar en el equipo
multidisciplinario. Por consiguiente, es necesario crear estrategias para mantener
motivad o a los trabajadores, para que realicen un trabajo adecuado y de acuerdo
a los estandares y exigencias del usuario. El objetivo fue determinar la motivacion
y la satisfaccion en el profesional de enfermeria, el estudio fue descriptivo
correlacional, participaron 127 licenciados de enfermeria. Los resultados fueron:
motivacion 47%. satisfaccion 70%. Asimismo, 68% motivacion intermedia, 87%
satisfaccion laboral media. Concluyeron que existe una correlacién positiva muy
baja entre las variables (rh0=0.1446), (p=0.1062).

Tito (2022) desarrollé una investigacion en un hospital nivel IV de Lima,
menciona que, en los diferentes hospitales, la demanda de pacientes va en
aumento, incrementando el trabajo de los enfermeros, por lo que es necesario que
los jefes motiven a los licenciados de enfermeria, de esta manera disminuir el
ausentismo laboral, estrés, haciendo que aflore la satisfaccion, tanto en los que
brindan el cuidado y los usuarios. Cuyo objetivo fue analizar la relacion entre la
motivacion laboral (ML) y la gestion del cuidado de enfermeria (GC). La muestra
estuvo conformada por 90 licenciados. Utilizaron dos instrumentos el cuestionario
y una guia de observacion para segunda variable. Los resultados refieren que ML
inadecuada es del 52%, adecuada 47%, con una GC regular 43%, deficiente 16%
y buena 41%. Por tanto, se concluyd que existe relacién significativa entre la ML y
GC, donde Rho = 0.845 y p-valor = 0.007 (< 0.005).

Chucos et al. (2022) desarrollaron un estudio en el area de vacunas en el
hospital de Huancayo. Los autores sefialan que el profesional de salud al tener
largas horas de trabajo, estd sometido al estrés, el ambiente laboral en muchos
hospitales no reune las condiciones, por lo que es necesario mantener al
profesional motivado, para garantizar una buena atencion y cuidado El objetivo del
estudio fue determinar objetivo determinar la relacién entre el desempefio de los
profesionales de enfermeria y la motivacién. El estudio correlacional, transversal.
Lo conformaron 80 enfermeras, el instrumento que utilizaron fue una encuesta para

la primera variable, y un cuestionario para la segunda variable, Los resultados



fueron: 63% se encuentran motivados medianamente el 25% se encuentran con
poca motivacion y el 13% tienen una alta motivacion, en relaciéon a la variable
desempeiio, se encontraron que el 58% tienen un mediano desempefio, 34%
inadecuado desempefio y un 9% adecuado. Concluyeron que existe una relacion
entre las variables del estudio donde: RS = 0.763; y valor de p= 0.000.

Marlene et al. (2018) realizaron un estudio en un hospital de Huaraz. Los
investigadores sefalan, que el ambiente laboral donde se desempefian los
profesionales de enfermeria se encuentra muy saturados, motivo por el cual se
incrementa el estrés, la insatisfaccion, y el trabajo lo realizan de manera rutinaria,
con el simple hecho de satisfacer sus necesidades personales y familiares. Es por
ello que los estudios en relaciébn a la variable en estudio, arrojan que no se
encuentran motivados; sabiendo que un personal motivado realizard sus labores
de manera eficiente y alcanzar los objetivos trazados, es necesario que las
gestiones pongan énfasis, y adopten estrategias para motivar al personal por la
institucion. Cuyo objetivo fue identificar la relacion entre la motivacion y el nivel de
satisfaccion laboral del personal de las enfermeras. Lo conformaron 50 enfermeras
asistenciales. El estudio encontré que el 49% del personal esta motivado y 56%
estuvieron desmotivados. resultados sefialan que el 54% tienen motivacién media,
36% tiene motivacion alta y el 10% tiene motivacion baja. Con respecto a la
satisfaccion laboral 84% mediana, 10% alta, y 6% baja, por lo que existe relacion
moderada directa y significativa entre ambas variables con un (r=0.488, p=0.000).

Yraula et al. (2023) realizaron una investigacién en un nosocomio de Lima
norte. Mencionan que la motivacion laboral es pieza clave para lograr los objetivos
trazados en una organizacion de salud. Conocedores del esfuerzo, con la que
realizan su ardua labor, donde los ambientes laborales no son los adecuados, falta
de insumos, falta de recurso humano. Generando estrés e insatisfaccion en los
profesionales El objetivo fue determinar la asociacion entre la motivacion y el
desempeiio de los enfermeros, generando estrés e insatisfaccion en los
profesionales. El estudio fue transversal y correlacional, lo conformaron 65
enfermeras (0s). Se hizo el uso de una encuesta como instrumento. Los resultados
fueron: que los licenciados tienen una motivacién alta representado por un 58%,

media 31%, baja con un 11%; desempeiio laboral bueno 85 %, regular 9%, bajo



6%. Concluyeron hay una relacion directa entre las dos variables, donde: el valor
de p:0.000 y un Rho:0,48.

Salazar (2021) realiz6 una investigacion en un hospital de Huancayo, sefala
que el profesional de salud al tener largas horas de trabajo, estd sometido al estrés,
ademas sefiala que ambiente laboral en muchos hospitales no reunen las
condiciones, por lo que es necesario mantener al profesional motivado, para
garantizar una buena atencion y cuidado a los usuarios. El objetivo fue: identificar
la relacion entre motivacion laboral (ML) y la gestion del cuidado de enfermeria
(GC). La investigacion fue descriptivo, correlacional, lo conformaron 65 licenciadas
en enfermeria, los resultados fueron: ML media (52%), alta (29%) y baja (18%); de
igual forma, GC regular (54%), eficiente (36%) y deficiente (11%). Se encontré que
existe relacion entre ambas variables segun la prueba de (RhO= 0,574) y P- valor
0,000, Concluyeron que los profesionales con mayor motivacion brindaran un mejor
cuidado y atencion a los usuarios.

Cusiquisque (2022) desarroll6 un estudio en un nosocomio de Andahuaylas.
Menciona que hoy en dia, la motivacion es la base de un cuidado de calidad al
usuario en el sector salud, la cual se ve reflejado en un paciente satisfecho por la
atencion recibida y porque no decirlo una satisfaccion del personal. El objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional.
El estudio fue de tipo aplicada, descriptiva correlacional y de corte transversal, lo
conformaron 67 profesionales, hicieron el uso de una encuesta para cada variable
del estudio. Los resultados encontrados fueron: el (66%), tiene un alto nivel de
motivacion, (31%) nivel medio; para la segunda variable: desempefio laboral alto
(79. %), Medio (21%). Existiendo una relacion entre ambas variables con un valor
de (p valor 0.001 < 0,05; r: 0.402). Concluy6 que mientras mas motivados estén los
profesionales, su desempefio sera mejor.

Galarza et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en un centro de salud de
Chilca. Mencionan que los trabajadores de salud estan inmersos dentro su centro
de labor a diversas presiones tanto de los pacientes, familiares y la institucion, por
lo que es necesario que se encuentre motivado para que sea un impulso a realizar
su trabajo de manera adecuada y eficiente. El objetivo del estudio fue: identificar la
relacion entre motivacion laboral y competitividad. El estudio fue descriptivo

correlacional, hicieron el uso de dos instrumentos, que consistieron en un



cuestionario, muestra lo conformaron 90 licenciadas de enfermeria: los resultados
gue obtuvieron fueron: Las enfermeras tuvieron poca motivacion con un 37%, en
relacion a la segunda variable desempefio se evidencié que el 23% desempefio
inadecuado. Los resultados arrojaron que hay una correlacion moderado positivo
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en enfermeras (r = 0,434).

Velarde et al. (2023) Llevé a cabo una investigacion en una clinica privada
de salud en el distrito de San Isidro de Lima. La autora refiere: que la motivacion
laboral (ML)en las enfermeras(os) es pieza clave al momento de brindar los
cuidados, dando como resultado satisfaccion del paciente y familiares, por lo que
requiere de un trabajo coordinado y conjunto entre las autoridades competentes de
promover estrategias para incentivar la motivacion en los trabajadores, con el fin de
que realicen un buen cuidado, con un trato digno y humanizado. El objetivo fue:
determinar la relacion entre ML y el desempefio de las licenciadas de enfermeria
del programa de atenciéon a domicilio, dicho estudio fue descriptivo correlacional.
La muestra lo conformaron 57 licenciadas de enfermeria que laboraron en la clinica.
Los resultados obtenidos fueron: que 21% de las licenciadas de enfermeria tenian
una motivacién buena, en relacibn a desempefio el 18% era muy buena,
concluyeron que existe relacion significativa entre ambas variables, donde r=0,574;
p= 0,000. Que mientras mas motivado se encuentre el personal tendra un mejor
rendimiento en el trabajo.

Neyra (2020) realiz6 una investigacion en un nosocomio de Chancay. Sefiala
gue la motivacion laboral es muy importante en las organizaciones, ya que va a
hacer mas llevadera los factores que se presenten en su entorno del colaborador.
Ademas, el esfuerzo va estar orientado a cumplir los objetivos y metas de la
institucion. El objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion como factor
asociado al desempefio laboral de los doctores, el estudio fue descriptivo
correlacional, lo conformaron 20 galenos, rotantes por el servicio de medicina. Los
resultados que fueron: con respecto a la primera variable motivacion nivel medio el
75% y el 25% un nivel alto, con respeto a desempeiio laboral el 80% era eficiente
y el 5% deficiente, el valor de p=0.219 al ser mayor que 0.05. Concluyeron que no
existe relacién significativa entre las variables.

Vasquez et al. (2023 desarrollaron un estudio en un centro hospitalario en la

region Loreto, sefialan que en varios de los hospitales de la region el personal de



enfermeria no realiza sus funciones asignadas como deberia de ser y que lo hacen
de manera rutinaria y que no se involucran con la institucion, por lo que las quejas
e insatisfacciéon ha ido en aumento los usuarios aducen que el personal de
enfermeria les atiende de mala gana y que ya les da miedo enfermarse. Ademas,
menciona, que las autoridades competentes no encuentran cual seria el factor que
origine estas actitudes en los profesionales. El objetivo fue determinar la relacion
entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral de los enfermeros, la
investigacion fue correlacional, conformaron 127 enfermeros (as), de los cuales
87% eran varones, 57% damas. Los resultados obtenidos fueron; 68% de los
licenciados de enfermeria tenian un nivel de motivacion intermedia y el 82% un
nivel de satisfaccién intermedia. Concluyeron que existe relacién positiva muy baja
entre ambas variables, donde (p=0.1062). (rho=0.1446). Por lo que no hay relacion
significativa entre ambas variables.

Choroco (2019) realiz6 una investigacion en una clinica del distrito de Lima.
Menciona que la motivacion hoy en dia es muy importante en los centros
hospitalarios para brindar un cuidado de calidad. Considerando que el personal de
enfermeria es la poblacion con mayor niumero del sistema de salud y que en los
altimos afios se ha incrementado su labor por la demanda de pacientes, las
carencias que presentan las instituciones, es necesario que implementen
estrategias de como motivar al personal y disminuir los indices de estrés en los
profesionales. El objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion y el estrés
laboral en los licenciados de enfermeria, lo conformaron 40 enfermeros. Los
resultados fueron: motivacion buena 55% y el 45% regular, con respecto al estrés
nivel regular con un 63% y alto con un de 36%, existiendo una relacién de
significativa (p=0,000< 0,01). (r=-0,326), por lo que existe una relacion significativa.
Ademas, concluyeron que mientras mas motivado se encuentre el personal,
disminuira el estrés.

Villarreal (2023) realizé un estudio en un hospital de la capital. Sefiala que
es muy importante la gestion del cuidado (GC) que realiza el profesional de
enfermeria, los cuidados que se brinden seran con conocimientos cientificos,
gracias a la implementacion de guias y protocolos, los cuidados se estandarizan
dentro de los servicios del hospital, por lo que se brindara un cuidado centrado
seguridad al paciente (CSP) de acuerdo a las necesidades y patrones alterados de
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la persona, por lo tanto, el sector lograra los estandares de calidad de atencion al
usuario. El objetivo fue identificar la relacion (GC) y la (CSP). El estudio fue
correlacional; tuvieron como instrumento la encuesta y el cuestionario. Lo
conformaron 203 enfermeros que laboran en la institucion. Los resultados que
obtuvieron fueron: que el 100% de los enfermeros tienen un nivel de (GC) alto, en
relacion a la SCP el un 85.71% con un nivel alto y el14% nivel regular. El valor de
significancia (p=0.000) y (r= 0.535). existiendo una relacion positiva moderada entre
ambas variables. Concluyeron que mientras exista un nivel alto de la GC se
incrementara la CSP del paciente.

Alfaro (2022) realizé una investigacion en un nosocomio de Trujillo en el area
de neonatologia. Sefala que en tiempos de pandemia se dejé de lado la motivacion
en el personal de enfermeria, donde las gestiones estuvieron enfocadas en como
disminuir el contagio por el SARS COV2, asi mismo los decesos en la poblacion.
Por otro lado, el personal se desenvolvié de una manera eficaz y eficiente pese al
temor al contagio, por lo que fue necesario la motivaciéon al enfermero, para
disminuir los estresores del ambiente laboral del personal. Cuyo objetivo fue
determinar la relacién entre la motivacion laboral y la calidad del cuidado enfermero,
el estudio fue correlacional, lo conformaron enfermeros. Los resultados que
obtuvieron fueron: con respecto a la motivacion de los enfermeros fue media con
un (89%), la calidad del cuidado enfermero encontraron regular con un (89%), con
un nivel de significancia (p<0,05) y (r= 0.25).

Jesus (2019) realiz6 una investigacidbn en un nosocomio de Huancayo.
Menciona que el recurso humano en las organizaciones de salud es el elemento
importante para el logro de objetivos institucionales, por lo tanto, deben implantar
medidas que contribuyan a la motivacién laboral, para garantizar una atencién de
calidad al paciente y familia. Ademas, va tener un desempefio adecuado, se va
mejorar las relaciones laborales. El objetivo fue: determinar la relacién entre la
motivacion laboral en los enfermeros y la calidad de la atencion que recibieron los
pacientes hospitalizados de la unidad de Infectologia y Traumatologia. El estudio
fue descriptivo correlacional. Lo conformaron 40 licenciados de enfermeria y 40
pacientes hospitalizados. Los resultados que encontraron fueron: el (56 %), de las

enfermeres se encuentran medianamente motivadas, con respecto a la calidad de
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atencion fue regular con el (44 %), concluyen que existe relacion directa entre
ambas variables, cuyo nivel de significancia fue (0,400 > 0,05).

Rojas (2019) realizé una investigacion en un hospital de Es salud de Lima.
Menciona que existen varios estudios, como el realizado en Guatemala, donde
evidencio que hay una correlacién positiva entre la motivacion y el desempefio en
los trabajadores de salud, de lo que concluyé que a mayor motivacion el
desempefio ser4 mejor tanto individual como en equipo. Ademas, sefiala que en
los hospitales de ESSALUD, los profesionales no se encuentran motivados y que
se debe a factores intrinsecos como extrinsecos, por lo que la insatisfaccion del
usuario se hace evidente a través de reclamos y quejas frecuentes. El objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacion (ML) y el desemperio laboral (DL) en los
enfermeros del servicio de neonatologia, el estudio fue correlacional de corte
transversal. Lo conformaron 50 licenciados (as) de enfermeria del servicio en
mencion. Los resultados fueron: que el 58% de las licenciadas tuvieron un nivel
medio de motivacion, (27%) demostré un nivel bajo y el (15%) un nivel alto, en
relacion a desemperio laboral el (54%) presentaron nivel medio, el (29%) es de nivel
bajo y el 17% en un nivel bajo. Concluyeron que: hay una correlacion positiva

moderada entre ambas variables. p< 0.05 (p=0,000), (r= 0,587).

Las bases tedricas de la primera variable motivacion laboral

Dentro de los primeros estudios que destacan tenemos a Abraham Maslow,
con su teoria de las Jerarquias de las Necesidades Humanas.

Este autor afirmaba que las personas tienen muchas necesidades y que nos
movemos para tratar de cubrir estas necesidades. Asimismo, el autor distribuye
estas necesidades en una piramide: en la parte inferior coloca a las necesidades
fisiologicas vitales en el humano como: respirar, beber dormir, descansar, etc,
seguido de las necesidades de seguridad, donde la persona busca protegerse por
lo que sera necesario contar con una vivienda, dinero, ademas tiene la necesidad
social donde nos dice las personas no pueden estar aisladas por lo que es
necesario tener un circulo de amigos, pareja, formar una familia, también menciona
gue una persona merece ser aceptado y respetado por los demas ,por ultimo
menciona las necesidades de autorrealizacion, en la que las personas buscan el

crecimiento personal.
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Vroom (1964) en su teoria de las expectativas, menciona que el ser humano
va a actuar impulsado por alguna causa, la motivacion ocasiona empefio, que
posteriormente se traducen en recompensa. El autor también sefiala que la
motivacion depende de las expectativas, la fuerza y la valentia. Es decir, una
persona se va a sentir motivada si considera que esa meta es posible de alcanzar,
si es atractiva para él, estas condiciones van estimular su esfuerzo por alcanzar sus
metas.

En su teoria nos habla de tres dimensiones:

Primera Dimension: relacion esfuerzo desempefio, cuando el colaborador en
una organizacion es consciente, que, si se esfuerza mas de lo debido, llegara a
cumplir su meta en el desempefio laboral que tanto desea.

El nos dice que las personas actian impulsadas por algtn fin, ademas nos
dice que motivacion genera esfuerzo dando como resultado un buen desempefio
laboral.

La segunda Dimension: recompensa desempefio, es a aqui donde el
trabajador asocia su calidad de trabajo con los logros que desea o metas que se
propone.

La tercera dimension: recompensa y metas personales, dentro de los cuales
estan las recompensas.

Chiavenato (2009) refiere que la motivacion laboral impulso de factores
internos y externos, estimula a realizar una tarea para alcanzar objetivos personales
y profesionales. La motivacién laboral se logra a través del reconocimiento,
mediante una comunicacion asertiva entre el lider y el trabajador.

Gonzales (2018) mencionan que la motivacion laboral al personal es
necesario en todas las instituciones, puesto que no soélo repercute en la
productividad, sino que ademas evita la fuga de talentos. El brindar capacitaciones
y mantenerlos en las areas donde puedan demostrar mejor sus capacidades son
soluciones para mantener motivado al personal.

La Real Academia Espafiola (RAE 2019) sefiala que la motivacion es la
unién de energias intrinsecas y extrinsecas, que orientan el accionar de las
personas. A demas es un grupo de factores motivacionales e higiénicos, que incitan

a la persona a realizar un trabajo con animos, fuerza y energia.
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Latham (2017) sefiala que la motivacion intrinseca debe aflorar en el ser
humano para lograr cambios reales en su comportamiento, es aceptar un problema
como un reto personal, es hacer frente sélo, en busca de una solucion, sabiendo
que no seréd recompensado por los de su entorno.

Choez y Vélez (2021) afirma que la motivacion en el personal de enfermeria
es importante, clave para lograr los objetivos, aumenta la productividad, disminuye
las deserciones laborales, el ambiente laboral mejorara, disminuye los problemas
entre los profesionales, ya que todos estan enfocados en el logro de los objetivos.
Los incentivos no necesariamente son los que tengan que ver con el dinero, pueden
ser capacitaciones, eventos donde se involucre a la familia del trabajador, cena,
etc.

Hoy en dia las organizaciones de salud requieren de personal motivado,
buscan retenerlos, ya que generan reconocimiento e imagen institucional al
momento de brindar los cuidados.

Gonzales (2022) sefala que, para McClelland, con su teoria de logro, las
personas tenemos tres necesidades y que de una manera u otra nos impulsan en
el trabajo: Necesidad del Logro, la cual es entendida como el impulso a sobresalir
y tener éxito. Necesidad del poder, esta ligada al cargo que tiene en una institucion,
deben ser motivados dejandoles planear y controlar su trabajo. Necesidad de
afiliacion, referida a las necesidades interpersonales, amigables y cercanas y en la
gue se genera un intenso deseo por ser aceptados por los demas miembros del
equipo de trabajo.

Seguidamente, se detallan las dimensiones de la variable motivacién laboral.

Chiavenato (2017) refiere que existen dos motivaciones: intrinseca, Es
aguella que surge de forma natural, de forma genuina, sin que nadie del entorno
influya. Es el deseo de buscar por voluntad propia tareas, por un interés natural por
lograr las metas personales, La persona encuentra satisfaccion en el hecho de
hacer las cosas, es decir no busca algo externo para realizar las actividades.

Motivacién Intrinseca, porque no vamos a depender de estimulos externos,
al momento de realizar nuestras actividades. Ademas, es mas probable que
tengamos nuestras acciones enfocadas al objetivo y a la meta. es la que mas

deberiamos procurar tener en nuestra persona
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Motivacidn extrinseca, surge a partir de motivaciones externas, es decir que
obtienes por lo que hayas echo. Este tipo de motivacion se rige por lo que la
persona recibe del exterior, llamese palabras de aliento, reconocimiento, es un
aliciente o motivador.

Se hace referencia la segunda variable gestion del cuidado enfermero, es un
componente principal dentro de las instituciones de salud, lo realizan a través de la
aplicacion del juicio clinico, para poder planificar, ordenar, motivar y controlar los
cuidados que ofrece a los usuarios que vienen en busca de una atencion de salud.
Por consiguiente, una enfermera no puede decir que realiza gestion del cuidado si
no aplica el PAE, los usuarios desconocen el método cientifico con el que realiza el
cuidado el profesional de enfermeria, es por ello que la gestién del cuidado no se
evidencia, a través de este método cientifico la enfermera mejora el acceso, da
mayor oportunidad, da seguridad en la atencién del paciente, demostrando que da
un cuidado con calidad. (Alonso et al. 2019).

La enfermera (0) en su rol de gestor(a) del cuidado, orienta sus actividades
a su equipo de trabajo a partir de los conocimientos, por consiguiente, debe estar
dotada de amplios conocimientos para poder dirigir, gestionar, tomar de decisiones,
implementar politicas y practicas que aseguren la calidad del cuidado de acuerdo a
las necesidades de cada persona. La gestion del cuidado tiene diversas
responsabilidades como la seleccién del personal, la planificacion de los horarios,
gestion de recursos humanos, materiales, supervisa la atencién del paciente. Es
asi que las enfermeras gestoras juegan un papel muy importante dentro de los
hospitales para garantizar cuidados sean de calidad. (Tumbaco et a. 2021).

Garrido et al. (2014) menciona que la enfermera en el desempefio de la
gestion, al tener a su cargo personal asistencial, debe poseer liderazgo, para el
cumplimiento de la meta personal, grupales y de la organizacién. Una enfermera
dentro de la gestidn con capacidad de liderazgo va ser participe: en la toma
decisiones, generar ideas y dar soluciones dentro de la organizacion de salud, hoy
por hoy con las falencias que tiene el sector se necesite de este tipo de
profesionales en la gestion.

El liderazgo siempre tiene que ir de la mano con la gestién de enfermeria, ya
que el lider es referente para el grupo y va influir en el personal que tiene a su cargo

para poder realizar sus actividades de la mejor forma, con calidad, enfocado en el
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bienestar del paciente, anima a su equipo de trabajo, haciéndoles participes en la
mejora de la calidad del cuidado, mantener la relacion terapéutica con el paciente.
A demas, la enfermera lider monitoriza el cuidado de sus colaboradores. Cuando
se presenten conflictos en el ambiente laboral debe actuar sin preferencia alguna
por uno de ellos siempre de acuerdo a las normas de la institucion, adopta medidas
preventivas para evitar dafios en el paciente, adopta medidas preventivas para
evitar dafos al paciente, por consiguiente: lo ideal es que desarrollemos las
competencias para ser gestores lideres para llegar al camino deseado que es
brindar un cuidado de calidad a los usuarios (Barria, 2020).

Se hace referencia a continuacién la primera dimension de la variable
gestion del cuidado enfermero referido al &rea asistencial, el jefe de enfermeria
monitoriza el trabajo que realizan sus subordinados, como es el control de la de las
constantes vitales, delega responsabilidades a otras enfermeras con mayor tiempo
de servicio en la supervision para poder corregir estas falencias en sus colegas.
Realiza rondas inopinadas dentro del servicio para cerciorarse que los trabajadores
asistenciales realicen el correcto lavado de manos, teniendo en cuenta los cinco
momentos para prevenir infecciones asociadas a su omision, con lo que
incrementara su estancia hospitalaria y los costos (Luther et a. 2019).

Dentro de las érdenes que imparte el jefe de enfermeria se encuentra la
privacidad del paciente al momento de realizar los procedimientos, que estan
regidos por los protocolos de la institucidn, y que todo enfermero debe de aplicarlo,
aungue hoy en dia por las precariedades que muestra nuestro sistema, muchas
veces se pone en exposicion al paciente, por lo que se debe hacer es retirar a los
familiares y asi mermar la exposicion del paciente. Ademas, la jefa debe realizar
supervisiones inopinadas para observar si el personal respeta los usos, costumbres
de los pacientes y familiares, el trato con el que se dirige al momento de realizar los
cuidados. De acuerdo a lo evidenciado refuerza los conocimientos a cerca de la
importancia de la privacidad y el respeto de su idiosincrasia del usuario (Lopez
2019).

El jefe de enfermeria debe dotar dentro de su servicio de profesionales
competentes, con conocimientos cientificos, que al momento de brindar los
cuidados brinden un cuidado de calidad, favoreciendo la rehabilitacion del paciente

y por ende disminucion de gastos en la organizacion (karaferis,2022).
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Los usuarios cuando no son atendidos de acuerdo a sus necesidades,
recurren al jefe de enfermeria, para que puedan dar una solucion, siendo los que
representan a la institucion, instruye al personal asistencial actuar de una manera
adecuada y de acuerdo a las necesidades del usuario. (Karaferis et al. 2022)

A continuacién se menciona la segunda dimension de la gestidon del cuidado
enfermero en el area administrativa, la supervision de los coordinadores de
enfermeria deben ser periddicas, para ir mejorando dia a dia los indicadores en los
cuales estamos flojos dentro del area administrativa, tenemos la revision de los
formatos de enfermeria el llenado correcto del mismo, se debe hacer el uso de los
diagnéstico enfermeros de acorde a las necesidades y los patrones alterados del
paciente, siempre teniendo en cuenta los priorizados, revisién del orden de las
historias clinicas, verifica el censo de las atenciones diarias, el personal debe
mantener el coche de paro con en un registro diario. Asi mismo del material
biomédico, manteniendo la dotacion necesaria (Lee et a. 2022).

En ocasiones los servicios se encuentran saturados y los profesionales no
se abastecen al brindar los cuidados ante la demanda de pacientes. Es aqui donde
se hace evidente el profesional la gestion y liderazgo. A través de delegacion de
responsabilidades especificas subordinados, segun la necesidad. A demas agiliza
las altas internas y externas de los pacientes, coordinando con el area de auditoria
en agilizacion de la auditoria de las historias clinicas y con los coordinadores de los
servicios donde se encuentren camas disponibles (Leitao, 2021).

La gestion de enfermeria, asume la elaboracion del rol del personal que tiene
a su cargo durante todos los meses del afio. Ademas, verifica la rotacion interna
dentro del servicio, teniendo en cuenta la antigiiedad del personal en el servicio, ya
gue con la experiencia y experticia lleven de la mano al personal nuevo para brindar

los cuidados deseados al usuario (Mathaela et a. 2020).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de investigacion
Tipo basica, porque hace uso de conocimientos ya existentes, para responder
las interrogantes que se plantea, dando soluciones especificas al problema
identificado por el investigador. A demas incrementa los conocimientos y
produce innovacion, es sistematica porque sigue un plan establecido de forma
ordenada y secuencial, es verificada porque se va a ver si la hipotesis es
verdadera o no, por otro lado, se basa en hechos reales (Arias & Covinos,
2021).
Disefio no experimental, las variables no formaran parte de experimento, ya
que, sélo se observan, lo cual nos impide observar si una variable influye en
la otra, es decir si la variable independiente tiene causa o efecto sobre la
variable dependiente. (Hernandez et al., 2018).
enfoque cuantitativo: se recopila informacion, para luego ser analizadas
estadisticamente. Con el fin de establecer pautas de comportamiento,
poniendo a prueba teorias, se basa en un enfoque positivista. (Baena, 2017).
Nivel correlacional: lo que busca es establecer la relacidén entre la primera y
segunda variable, sin que el investigador pueda controlar una de ellas de la
misma forma como influye una variable en la otra (Hernandez et al., 2018).
Corte transversal: el estudio se va realizar en un periodo determinado.
Sampieri (2014).

Variable y Operacionalizacién

Variable 1: Motivacién laboral

Definicion conceptual

Es la fuerza que induce al individuo a realizar u omitir de una accion que

pueden ser a internas y externas hacia el logro de un fin. (Chiavenato,2017).
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Definicion operacional

Es la accion de los enfermeros de un centro hospitalario de Lima, los cuales
tienen una finalidad, a través de las dimensiones motivacién laboral intrinseca
(quince indicadores) y motivacion laboral extrinseca (nueve indicadores); la
escala de medicibn es ordinal totalmente de acuerdo=cinco, de
acuerdo=cuatro, indiferente=tres, en desacuerdo=dos, totalmente en
desacuerdo=uno); siendo el valor final de la variable motivacién laboral:
inadecuada (veinte y cuatro — noventa y cuatro) y adecuada (noventa y cinco

— ciento veinte).

Variable 2: Gestion del cuidado de enfermeria

Definicion conceptual

Es la aplicacion del proceso de atencion enfermero, con juicio critico para
poder: dar un diagnéstico de acuerdo a los patrones de salud alterados,
planificar, ejecutar, evaluar y dirigir los cuidados que se brinda al usuario. A
través del recurso humano y materiales de la organizacion. (Tumbaco et a.
2021).

Definicion operacional

El enfermero aplica sus conocimientos en su quehacer diario en el area de
emergencia en un hospital, para brindar los cuidados integrales al paciente,
regidos, bajo normas del establecimiento de salud, en las dimensiones area
asistencial (veinte indicadores) y area administrativa (nueve indicadores);
cuya escala de medicion es: siempre=cuatro, casi siempre=tres, a veces=dos,
nunca=uno), el valor final de la segunda variable es: gestion del cuidado
deficiente (veinte y nueve — ciento cuatro), gestion del cuidado regular (ciento
cinco — ciento once) y gestion del cuidado buena (ciento doce — ciento

dieciséis)
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Poblacion

Arias et al. (2016) total de elementos que tienen caracteristicas en
comun dentro del estudio. Asimismo, la poblacion de estudio fue de
120 licenciados enfermeros del area de emergencia de un centro

hospitalario de Lima, durante el mes de diciembre del 2023.

Criterios de inclusion

» Licenciados enfermeros que trabajan en el area de emergencia.

» Licenciados enfermeros sexo masculino y femenino.

» Licenciados enfermeros con especialidad y enfermeros
generales.

» Licenciados enfermeros nhombrados y con contrato Cas.

Criterios de exclusion

» Enfermero administrativo.

» Enfermero con contrato por terceros

» Enfermeros que estan estudiando la especialidad.

» enfermeros que no desee participar

Muestra

Hernandez et al. (2020) lo define como parte representativa de una
poblacion a la que se le aplicara el instrumento de investigacion, con
el propdsito de generalizar los hallazgos; la muestra de la
investigacion fueron 80 enfermeros que rotan en el area de
emergencia.

Muestreo

Pineda (2020) define al muestreo como el procedimiento mediante el
cual el investigador seleccionara a los sujetos de estudio, es decir solo
una parte de la poblacién, para luego interpretarlos y obtener los datos

gue se necesita para la investigacion, muestreo no probalistico.
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3.3.4. Unidad de analisis

Un licenciado enfermero.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En esta ocasion se hizo el uso de una encuesta, consiste en aplicar un
cuestionario a un grupo de personas con el objetivo de recabar informacion
(Fuentes et al.2020) y una guia de observacion.
Para la validacion del instrumento se contd con la participacion de tres juicios
de expertos conocedores del tema, para que puedan dar sus sugerencias y
realizar algunas modificaciones. Una vez levantada las observaciones por el
investigador, se pudo aplicar en el estudio. La validez proceso por el cual
permite mejorar el instrumento a través de profesionales con conocimientos
en el tema, antes de ser aplicados en la muestra. (Rios, 2017).
Instrumento 1
Cuestionario sobre motivacion laboral, contiene 24 items, con sus dos
dimensiones motivacion laboral Extrinseca (nueve) y motivacion laboral
intrinseca (quince); las alternativas y puntajes son (totalmente en
desacuerdo=uno, en desacuerdo=dos, indiferente=tres, de acuerdo=cuatro,
totalmente de acuerdo=cinco); contando como resultado final motivacion
laboral inadecuada (veinte y cuatro — noventa y cuatro) y motivacion laboral

adecuada (noventa y cinco — ciento veinte).

Instrumento 2

Guia de observacion de gestién del cuidado de enfermeria, disefiado por
Pantoja y adaptado por la investigadora Azucena Rabanal, compuesto por
veinte y nueve items, teniendo como dimensiones area asistencial (veinte
items) y administrativa (nueve items); con las alternativas y puntuaciones:
(siempre=4, casi siempre=3, a veces=2, nunca=1); obteniendo como valor
final gestion deficiente (veinte y nueve al ciento cuatro), gestion regular (ciento

cinco al ciento once) y gestion buena (ciento doce al ciento dieciséis).
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Validacion del instrumento de medicién

Validacion

Proceso por el cual permite mejorar el instrumento de origen, a través de
profesionales con conocimientos en el tema, antes de ser aplicados en la
muestra. (Rios, 2017).

En esta ocasion se contd con un juicio de expertos quienes evaluaron cada
uno de los items teniendo en cuenta, pertinencia, claridad y relevancia.
Posteriormente los valores obtenidos se procesaron mediante el coeficiente

de V de Aiken, cuyo resultado fue 1.

Confiabilidad.

Es el grado en que un instrumento produce datos consistentes y coherentes
donde los resultados que arrojan deben ser similares al ser aplicados en un
grupo de estudio. (Fuentes et al.2020)

Para la confiabilidad se llevé a cabo una prueba piloto en licenciados de
enfermeria de un centro hospitalario de Lima, su participacién fue de manera
voluntaria, se hizo uso del coeficiente de a Cronbach, obteniendo los
resultados para la ML 0.762 y GC 0.919. Posteriormente los resultados
obtenidos se procesaron a través del programa SPSS, confirmando la

consistencia y seguridad de la herramienta.

3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo el estudio, el primer paso fue la aprobacion del proyecto,
en segundo lugar, la universidad hace llegar una carta al jefe médico del
centro hospitalario donde se realizara el estudio, una vez obtenida la
aprobacion, se habl6 con los licenciados(as) para que nos brinden su apoyo
en la participacion del estudio, en la cual se les refiere que sera de forma
anonima, finalmente se coordiné el cronograma para la obtencion de datos.

Para recopilar toda la informacién requerida, se realiz6 de acuerdo a la
disponibilidad del horario de trabajo de las enfermeras participantes, siendo
por las mafanas 10 a 12pm y por las noches 9 a 10pm, donde el movimiento

en el servicio disminuye y no interferir con sus actividades, se procede a
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entrevistar al participante, se le explico detalladamente a cerca del estudio y
que las respuestas obtenidas seran confidenciales, siendo de utilidad solo
para la investigadora, se hizo entrega de la encuesta, las respuestas
obtenidas fueron veraces, lo que nos permitié obtener el objetivo del estudio.

3.6. Método de analisis de datos
Culminado con la obtencion de la data, se introdujo en los programas
estadisticos Microsoft Excel y SPSS para su procesamiento, y ser analizados a
través de tablas, gréaficos, segun sus porcentajes y frecuencias de las variables
y sus dimensiones, ademas se hizo uso de la Prueba de Spearman (Rho), con
la que se determinara la relacion, cuyo nivel de significancia considerado es del
5%.

3.7 Aspectos éticos
La investigacién se elaboré teniendo como base la resolucion N° 011 de la
UCV, la redaccion de todo el trabajo de campo estuvo alineados a la norma
APA, ademas se hizo el uso del turnitin para ver el porcentaje de similitud.
Se tuvo el permiso y la autorizacion del director del hospital, donde se realizo
la investigacion, siempre enmarcados en los principios éticos como:
Autonomia, se dio a conocer a los participantes a cerca del estudio y los fines
para los que serviran los resultados obtenidos, siendo su aceptacién voluntaria
para participar en la investigacién, se respetaron las opiniones de los
participantes, sin objecion alguna por parte del investigador.
Beneficencia, lo que se busco con el estudio es demostrar como un profesional
motivado a través de la gestiobn enfermero en su centro de trabajo, brinda los
cuidados a los pacientes, familia y la comunidad, en beneficio de la institucion
de salud, del usuario y el profesional.
No maleficencia, el estudio que se realiza es Unicamente con fines académicos
y que no originara dafo alguno a los participantes ni a la institucion donde se
llevo a cabo.
Justicia, los participantes en la investigacion, fueron tratados por igual sin

distincion alguna.
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IV. RESULTADOS

Estadistica descriptiva

Variable 1: Motivacion laboral

Tabla 1

Distribucién de frecuencia de la variable motivacion laboral de un centro hospitalario
de Lima 2023.

Frecuencia %
Motivacion laboral inadecuada 40 50.0
Motivacion laboral  \otivacién laboral adecuada 40 50.0
Total 80 100

Elaboracion propia.

Figura 1
Distribucion de porcentaje de la variable motivacion laboral de un centro hospitalario
de Lima 2023.
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inadecuada

Elaboracion propia.

Enlatabla 1y figura 1 se observé que el 50% del personal de enfermeria tiene una
motivacion inadecuada y un 50% presentd una motivacion adecuada segun la

variable motivacioén laboral.
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Dimensiéon 1: Motivaciéon laboral intrinseca

Tabla 2
Distribucién de frecuencia de la dimensién motivacion laboral intrinseca de un

centro hospitalario de Lima 2023.

Frecuencia %
Motivacion Motivacion laboral intrinseca inadecuada 40 50.0
laboral Motivacion laboral intrinseca adecuada 40 50.0
intrinseca
Total 80 100

Elaboracion propia.

Figura 2
Distribucion de porcentaje de la dimension motivacion laboral intrinseca de un

centro hospitalario de Lima 2023.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 2 y figura 2 se observa que el 50% del profesional de enfermeria
presenta una motivacion laboral intrinseca inadecuada y el 50 % present6 una
motivacion laboral adecuada en la dimensién motivacion laboral intrinseca.
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Dimensién 2: Motivacion laboral extrinseca

Tabla 3
Distribucién de frecuencia de la dimensiéon motivacion laboral extrinseca de un

centro hospitalario de Lima 2023.

Frecuencia %
Motivacion laboral extrinseca inadecuada 41 51.3
Motivacion L ]
Motivacion laboral extrinseca 39 48.8
laboral
extrinseca adecuada
Total 80 100

Elaboracion propia.

Figura 3
Distribucién de porcentaje de la dimensién motivacién laboral extrinseca de un

centro hospitalario de Lima 2023.
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Elaboracion propia.

En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 51.3% del profesional de enfermeria
presenta una motivacion laboral extrinseca inadecuada y un 48.8 % present6 una
motivacion laboral extrinseca adecuada en la dimensién motivacién laboral

extrinseca
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Variable 2: Gestion del cuidado de enfermeria

Tabla 4
Distribucién de frecuencia de la variable gestion del cuidado de enfermeria de un

centro hospitalario de Lima 2023.

Frecuencia %
Gestion deficiente 25 31.3
Gestion del cuidado  Gestion regular 34 42.5
de enfermeria Gestion buena 21 26.3
Total 80 100

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4
Distribucién de porcentaje de la variable gestion del cuidado de enfermeria de un

centro hospitalario de Lima 2023.
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Elaboracion propia.
Enlatabla4y figura 4 se observo que el 31.3% del personal de enfermeria presenta
una gestion deficiente, 42.5% present6 una gestion regular y un 26.3% una gestion
buena segun la variable gestion del cuidado de enfermeria.
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Dimensioén 1: Area asistencial

Tabla b
Distribucion de frecuencia de la dimensiéon area asistencial de un centro

hospitalario de Lima 2023.

Frecuencia %
Gestion deficiente 25 31.3
; _ _ Gestion regular 31 38.8
Area Asistencial
Gestion buena 24 30.0
Total 80 100

Elaboracién propia.

Figura5
Distribucidn de porcentaje de la dimension area asistencial de un centro

hospitalario de Lima 2023.
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Elaboracion propia.
En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 31.3% del profesional de enfermeria
presenta una gestion deficiente, un 38.8 % presentd una gestion regular y un 30.0%

una gestion buena en la dimension area asistencial.
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Dimension 2: Area administrativa

Tabla 6
Distribucién de frecuencia de la dimensién area administrativa de un centro

hospitalario de Lima 2023.

Frecuencia %
Gestion deficiente 44 55.0
) o _ Gestion regular 15 18.8
Area administrativa
Gestion buena 21 26.3
Total 80 100

Elaboracién propia.

Figura 6
Distribucidn de porcentaje de la dimension area administrativa de un centro

hospitalario de Lima 2023.
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Elaboracion propia.

En la tabla 6 y figura 6 se observa que el 55.0% del profesional de enfermeria
presenta una gestion deficiente, un 18.8 % presentd una gestion regular y un

26.3% una gestion buena en la dimension area administrativa.
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Estadistica Inferencial

Hipotesis general

Hi = Existe relacion entre la motivacion laboral y la gestion del cuidado de

enfermeria del servicio de emergencia de un centro hospitalario de Lima, 2023.

HO = No existe relacion entre la motivacion laboral y la gestion del cuidado de

enfermeria del servicio de emergencia de un centro hospitalario de Lima

Tabla 7

Relacion entre la variable independiente motivacion laboral y la variable
dependiente gestion de cuidado de enfermeria en un centro hospitalario de Lima
2023.

Correlaciones

Gestion del cuidado de

enfermeria
Rho de Spearman -0.024
Motivacion laboral P Valor 0.831
N 80

Elaboracion propia mediante SPSS version 26

Conclusion de la prueba

Dado que P > 0.05, entonces no se rechaza la Ho, por lo tanto, no existe relacién

entre las variables motivacién laboral y gestion del cuidado de enfermeria.
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Hipotesis Especifica 1

Hi = Existe relacion entre la dimensién motivacion laboral extrinseca y la
dimension &rea asistencial del servicio de emergencia de un centro hospitalario de
Lima, 2023.

HO = No Existe relacion entre la dimension motivacion laboral extrinseca y la
dimension &rea asistencial del servicio de emergencia de un centro hospitalario de
Lima, 2023.

Tabla 8.

Relacion entre la dimension Motivacion laboral extrinseca y la dimension area

asistencial en un centro hospitalario de Lima 2023.

Correlaciones

Area asistencial

Rho de Spearman -0.006
Motivacion laboral extrinseca P Valor 0.957
N 80

Elaboracion propia mediante SPSS version 26

Conclusion de la prueba

Dado que P > 0.05, entonces no se rechaza la Ho, por lo tanto, no existe relacion

entre la dimensién motivacion laboral extrinseca y la dimension area asistencial.
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Hipotesis Especifica 2

Hi = Existe relacion entre la motivacion laboral intrinseca y el area administrativa

del servicio de emergencia de un centro hospitalario de Lima, 2023.

HO = No Existe relacion entre la motivacion laboral intrinseca y el area

administrativa del servicio de emergencia de un centro hospitalario de Lima, 2023.

Tabla 9.

Relacion entre la dimension motivacion laboral intrinseca y la dimension area

administrativa en un centro hospitalario de Lima 2023.

Correlaciones

Area administrativa

Rho de Spearman -0.093
Motivacion laboral intrinseca P Valor 0.414
N 80

Elaboracion propia mediante SPSS version 26

Conclusion de la prueba

Dado que P > 0.05, entonces no se rechaza la Ho, por lo tanto, existe relaciéon

entre la dimensién motivacion laboral intrinseca y la dimensién area administrativa
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V. DISCUSION

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre la ML y GC de
los profesionales de enfermeria de un centro hospitalario de Lima. Dentro de la
discusion descriptiva se observd que en relacién a la variable independiente
motivacion laboral se encontré que el 50% de los profesionales tienen motivacion
adecuada. Ello es similar a lo reportado por Tito (2022) quien realiz6 un estudio en
un hospital nivel IV de Lima. Considerando las variables motivacion laboral (ML) y
la gestion del cuidado (GC) de enfermeria. El instrumento fue semejante una
encuesta. Los valores reportados en dicho estudio fueron que el 48% adecuada,
pudiendo deberse la similitud de los resultados a factores como el lugar donde se
llevaron a cabo los estudios, en este caso en hospitales de la capital, donde la
afluencia de pacientes cada dia va aumentando. Se puede observar que la ML hoy
en dia en los hospitales es prioritario donde hay una demanda de pacientes y
genera sobrecarga laboral y estrés, lo que se sugiere seguir implementando
estrategias para mantener al personal motivado y asi disminuir los estresores, que
puedan repercutir en el paciente al momento de brindar los cuidados. Salazar
(2021) realiz6 una investigacion en un hospital de Huancayo, donde utiliza una
escala distinta. Los valores reportados fueron que el 52% tenian una motivacion
media, diferente a nuestro estudio. A partir de ello podemos afirmar, que los
profesionales de enfermeria en este departamento se encuentran menos
motivados, pudiendo deberse a que los estudios se realizaron en diferentes
contextos como el nivel de los hospitales. Choroco (2019) consider6 en su estudio
realizado en una clinica de Lima en el distrito de San Borja, en el area de
hospitalizacion de medicina. Los valores reportados en dicho estudio fueron que el
55% tenia una motivacion buena, lo hallazgos son similares a nuestra investigacion,
lo que nos permite afirmar hoy en dia que las entidades prestadoras de los servicios
de salud tanto estatales como particulares, le dan importancia a la ML y crean
estrategias para mantener al personal motivado. Atenuando de esta manera las
carencias que hoy dia presenta nuestro sistema de salud.

Entre los hallazgos de la dimensién motivacion laboral intrinseca, se
encontro que el 50% es adecuada y el 50% inadecuada, estos valores son cercanos
a lo obtenido por Tito (2022) considerando la dimension motivacion intrinseca

33



donde los valores reportados fueron inadecuada 56% y adecuada 44%; en los
profesionales. Esta similitud creemos que pueden deberse a que los profesionales
que laboran en hospitales nacionales, realizan sus actividades por deseos internos
como la responsabilidad que tienen con los grupos vulnerables y que son
conscientes que deben recibir cuidados, disfrutan al realizar sus actividades, lo que
se traduce en esfuerzo para el logro de los objetivos de la organizacion de salud.
Ademas, fomenta creatividad e innovacion dentro de su servicio, encontrando
satisfaccion en su quehacer diario, dejando de lado las recompensas. Como
menciona Latham (2017) que la motivacion intrinseca debe aflorar en el ser humano
para lograr cambios reales en su comportamiento, es aceptar un problema como
reto personal, dando una solucién, conocedor que no sera recompensado por los
de su entorno. Zeng et al. (2022) en su investigacion motivacion laboral intrinseca
y extrinseca en el compromiso laboral de las enfermeras en centros de atencién a
largo plazo al norte de Japdn, los hallazgos fueron el 45% de los profesionales
estaban motivados intrinsecamente. Como se puede observar al contrastar con
otras investigaciones el profesional de enfermeria se encuentra motivado
intrinsecamente, las funciones realizadas lo toman de manera personal, en favor
de los usuarios, teniendo bien claro que la enfermeria es definida como la profesion
humanista y que el hacer es su motivacion. De alli la importancia por parte de los
gestores de identificar los factores motivacionales en los profesionales, ya que dan
resultados 6ptimos en el compromiso al momento de realizar los cuidados. Tener
en cuenta que los profesionales de enfermeria son posible es posible que se
encuentren motivados en medio de las adversidades y obstaculos que se presentan
en el dia a dia en su quehacer diario al momento de brindar los cuidados es
evidente que su escudo es la compasién y la vocacion. Esta motivacion es
fomentada y cultivada dia a dia a través de una actitud positiva, siendo creativos y
auto motivandose, gracias a los propésitos que tiene en la vida.

En los hallazgos encontrados para la dimension motivacion laboral
extrinseca, se encontro el 51.3% es inadecuada y el 48.8% adecuada. Ello diferente
a lo reportado por Rojas (2019) quien realizé un estudio en un hospital de EsSalud,
la muestra conformada por 60 licenciadas de enfermeria. Tuvo como instrumento
la encuesta donde utiliza una escala distinta. Los resultados obtenidos fueron 25%

nivel alto, 69% medio y el 6 % bajo. Las diferencias en los resultados obtenidos
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pueden deberse al contexto como las entidades prestadoras de los servicios de
salud, donde las realidades son distintas, capacitaciones constantes al personal y
asumidas por la misma entidad, las remuneraciones. Ademas, los reconocimientos
otorgados en tiempos de pandemia fueron evidente. Lo que mantuvo al profesional
motivado extrinsecamente como lo reportan las cifras. Tito (2022) tuvo como
instrumento la encuesta, las escalas fueron las mismas para la dimension donde lo
reportado fue adecuada 58%, inadecuada 42%. pudiendo deberse la similitud de
los resultados a factores como el lugar donde se llevaron a cabo los estudios, en
este caso en hospitales nacionales de la capital, con realidades similares.

En los hallazgos de la variable gestion del cuidado de enfermeria. Se
encontré que el 42.5% es regular. Diferente a lo reportado por Salazar (2021) y
Alfaro (2022) quienes realizaron sus estudios en hospitales de provincia. Los
valores reportados en dichos estudios fueron GC regular 54% y 89%
respectivamente. La diferencia con los resultados del presente estudio puede
deberse a multiples factores, como es el contexto, ambos estudios se realizaron en
tiempos de pandemia, generando impacto en los profesionales, llamese en la
adaptacion a los cuidados. Donde los profesionales no se encontraban preparados
al momento de brindar una gestion del cuidado, el personal no contaba con
experiencia, los descansos médicos eran frecuentes por consiguiente falta de
personal, lo que generd sobrecarga laboral, estrés. Ademas, el temor a lo
desconocido se hacia evidente al momento de brindar los cuidados.

La gestion del cuidado de enfermeria requiere de profesionales altamente
capacitados, teniendo siempre la consigna de brindar servicios a personas, con los
principios de eficiencia eficacia, equidad, justicia, etc, estos cuidados deben estar
basados en un cuidado integral, garantizando la seguridad del paciente a través de
la prevencion, promocion de la salud. Asi mismo promueve el autocuidado a través
de una atencién adecuada, oportuna y eficiente. (Novita et al. 2020)

En la dimension area asistencial. Se encontré que 31.3% del profesional de
enfermeria presenta una gestion deficiente, el 38.8 % regular y un 30.0% buena.
De forma similar, Tito (2022) El instrumento fue semejante una guia de observacion,
donde las escalas son similares. Encontré que el 27%; buena 30%, regular 43%.
Pudiendo deberse la similitud de los resultados a factores como el lugar donde se

llevaron a cabo los estudios, hospitales nacionales de la capital, la muestra fue
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constituida por licenciados que laboran el area de emergencia, donde la afluencia
de pacientes cada dia va aumentando. Se puede observar que en ambos estudios
predomina la gestion regular, debiendo prestar mayor atencion a los profesionales
que desempefian la funcion asistencial, a través de las supervisiones, monitoreo,
rodas inopinadas, para poder resarcir estas falencias de los profesionales al
momento de brindar los cuidados a los pacientes.

En la dimension area administrativa los resultados obtenidos fue que el 55%,
de los profesionales de enfermeria, presenta una gestion deficiente, el 18.8 %
regular y un 26.3% buena. Diferente a la investigacion de Salazar (2021) quien
realizd su estudio en un hospital de Huancayo. Los resultados reportados fueron
deficiente 28%; buena 31%, regular 44%. La diferencia de los hallazgos puede
deberse a factores como el lugar donde se llevaron a cabo los estudios, en este
caso en un hospital de provincia, donde la afluencia de pacientes es mucho menor,
de igual manera menor numero de enfermeros en el servicio.

En lo que respecta al objetivo general de la investigacion, fue determinar la
relacion entre la motivacion laboral y la gestiébn del cuidado de enfermeria, lo
hallazgos inferenciales mostraron que no existe relacion entre las variables. Ello es
totalmente distinto a lo reportado en la bibliografia donde autores como Tito (2022),
Salazar (2021) encontraron que existe relaciéon entre ambas variables (Rho = 0.845)
y (p-valor = 0.007 (< 0.05); (RhO= 0,574) y (P- valor 0,000). Estas diferencias se
deben ya que las investigaciones fueron desarrolladas en distintos ambitos,
regiones, realidades, contexto, distinto instrumento. Pudiendo decir que los
profesionales del centro hospitalario Lima 2023, realizan sus actividades diarias en
funcién al compromiso con los usuarios y que pese a las carencias con las que
cuenta la institucion y la falta de motivacién dan todo de si por el paciente.

En cuanto al primer objetivo especifico, que consiste en determinar la
relacion entre la dimension motivacion laboral extrinseca y la dimensidén area
asistencial. Se observo que no existe relacion. Dado que P > 0.05, entonces no se
rechaza la Ho. No se encontré investigaciones similares para poder realizar la
discusion inferencial, por lo que analizamos los indicadores con sus respectivos
items de las dimensiones en estudio, llegando a encontrar que, relacionando los
indicadores de la dimension ME y los indicadores de la dimension AA, se pudo

observar en la motivacion extrinseca sobresale al indicador relaciones
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interpersonales, item numero 19, al realizar la correlacion con los indicadores de la
dimension area asistencial sobresale el indicador actitudes, item numero 8. Se
encontré con un p= 0.527 Dado que (P > 0.05), por lo tanto, no existe relacién entre
el indicador relaciones interpersonales de la dimensiébn motivacion laboral
extrinseca y el indicador de la dimension area asistencial. El coeficiente de Rho
Spearman arrojé un valor de -0.072. De ello se desprende que las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion no interfieren en los cuidados y en su
qguehacer diario de los profesionales del centro hospitalario, pudiendo decir que los
profesionales se encuentran enfocados en brindar cuidados de calidad al usuario,
evitando complicaciones y fomentando su pronta recuperacion.

Con el indicador politicas de la organizacion de la dimensién motivacién
extrinseca resalta el item namero 22. Se encontré con un p= 0.402 (p>0.05) no
existe relacion entre el indicador politicas de la organizacion y el indicador actitudes,
el coeficiente de Rho Spearman arrojo un valor de -0.095 una correlacion positiva
muy baja entre indicadores de las variables. De ello se desprende que las politicas
de la organizacion no interfieren en las actitudes del profesional de enfermeria al
momento de brindar los cuidados al paciente, pudiendo decir que los profesionales
realizan sus actividades en torno al paciente bajo los principios de ética y sus
valores.

Con el indicador relaciones interpersonales resalta el item 17 se encontro p=
0.238 (p>0.05) no existe relacion entre el indicador relaciones interpersonales y el
indicador conocimiento y habilidades el coeficiente de Rho Spearman arrojo un
valor de -0.133. De ello se desprende que las relaciones interpersonales son
comportamientos para establecer vinculos entre los compafieros de trabajo y es
ajeno a los conocimientos y habilidades que cada profesional de enfermeria posee
al momento de brindar los cuidados, ya que cada uno busca realizarse de manera
profesional y personal indistintamente si sus colegas lo realizan o no.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que consiste en determinar la
relacion entre la dimension motivacion laboral intrinseca y la dimension area
administrativa. Se observo que no existe relacién. Dado que P > 0.05, entonces no
se rechaza la Ho. No se encontr6 bibliografia similar para poder realizar la discusion
inferencial, por lo que analizamos los indicadores con sus respectivos items de las

dimensiones en estudio, llegando a encontrar que, relacionando los indicadores de
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la dimension motivacion intrinseca (M) y los indicadores de la dimension area
asistencial (AA), se pudo observar en la motivacion extrinseca sobresale el
indicador responsabilidad, item numero 09, al realizar la correlacion con los
indicadores de la dimensién area administrativa sobresale el indicador gestion de
servicios, item numero 25. Se encontré con un p= 0.101Dado que (P > 0.05), por
lo tanto, no existe relacion entre el indicador responsabilidad de la dimension
motivacion laboral intrinseca y el indicador de la dimension area administrativa. El
coeficiente de Rho Spearman arrojé un valor de -0.185. De ello se desprende que
los profesionales de enfermeria muestran puntualidad con sus horarios
establecidos

Con el indicador realizacion personal de la dimension motivacion intrinseca
resalta el item niumero 11. Se encontré con un p= 0.725 (p>0.05) no existe relacion
entre el indicador realizacidén personal y el indicador conocimientos y habilidades,
el coeficiente de Rho Spearman arrojo un valor de -0.040 una correlacion positiva
muy baja entre indicadores de las variables. De ello se desprende que las
capacitaciones constantes a los profesionales le permiten desarrollarse a en la
mejora de la préactica diaria siempre de la mano de los conocimientos cientificos
para brindar un cuidado de calidad al usuario, pero que no se encuentra ligado con
la realizacion del SOAPIE, que es el registro donde la enfermera interpreta de
manera personal las necesidades y problemas del paciente y los patrones
alterados, es decir de acuerdo a ello interviene y evalla de todo lo que ocurre con
su paciente. Como lo menciona Chiavenato (2017) que la motivacién intrinseca Es
aguella que surge de forma natural, de forma genuina, sin que nadie del entorno
influya. Es el deseo de buscar por voluntad propia tareas, por un interés natural por
lograr las metas personales, encontrando satisfaccion en el hecho de hacer las
cosas, sin depender de estimulos externos, al momento de realizar nuestras

actividades y es la que mas deberiamos procurar tener en nuestra persona.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: La motivacién laboral no se relaciona con la gestién del cuidado de

enfermeria en un centro hospitalario de Lima 2023.

Segundo: La motivacion extrinseca no se relaciona con el area asistencial en un

centro hospitalario de Lima 2023.

Tercero: La motivacion intrinseca no se relaciona con el area administrativa en un

centro hospitalario de Lima 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Que los resultados obtenidos en el presente estudio puedan servir
como referente para estudios posteriores, y asi poder contar con resultados

actuales de las variables estudiadas.

SEGUNDO: Que el centro hospitalario de Lima, fomente la motivacion extrinseca
en los profesionales de salud, y de esta manera impulse a los profesionales del

area asistencial a brindar cuidados de calidad a los usuarios.
TERCERQO: El departamento de enfermeria en coordinacion con recursos humanos

debe identificar cuales son los factores motivacionales intrinsecos que incentivan

al profesional dentro del area administrativa.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Motivacion laboral y la gestion del cuidado de enfermeria en un centro hospitalario de Lima,

administrativa?

2023
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1 Tipo y disefio de
General: General: General: investigacion
Motivacién Aplicada
,Cual es la | Determinar la | Existe relacién | laboral Cuantitativo
relacion entre la | relacion entre la | entre la Descriptivo
motivacién motivacion motivacion Dimensiones:
Iaborgl y la Iaborgl y la Iabo_rgl y la Método de estudio
gestion del | gestion di cuidado | gestion del | « Motivacion No experimental
cwfdado ) de | de enfermeria en cwfdado ) de | intrinseca Corte transversal
enfermeria en un | un ~ centro | enfermeria en un Correlacional
centro hospitalario  de | centro = Motivacion
hospitalario  de | Lima, 2023. hospitalario  de | extrinseca s
Lima, 20237 o Lima, 2023, Poblaciony
Objetivos muestra
Problemas Especificos: Hip6tesis Variable 2 70 profesionales de
. P I i
Especificos: Especificas: enfermeria que
Determinar la » laboran en un centro
ccudl  es la | relacion entre la | Existe relacion Ge_;ngn del hospitalario de Lima
. iVacid cuidado
relacion que | Motivacion entre la
existe entre la | laboral extrinseca | motivacion . . Muestra
motivacién y el area | |aporal extrinseca | P'Mensiones:
laboral extrinseca | @sistencial y el area A 70 enfermeros
4 i ; = Area
y el_ " area | paterminar la asistencial. Asictencial o
asistencial? relacion entre fa | _ .o 1E'ecn|cas
. ivacio ‘ ncuestas
ccudl  es  la | motivacion entre la = Area
relacion que | laboral intrinseca motivacion administrativa
: y el area ADT Instrumento
existe entre la N laboral intrinseca o
motivacién administrativa y el drea Cuestionario
intri - . Guia de observacion
laboral mtrmsleca administrativa.
y el area




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

gue se brinda
al usuario. A
través de los
recursos
humanos y
materiales con
los que cuenta
la
organizacion.
(Tumbaco et a.
2021).

area
administrativa;
cuyo resultado de
la segunda
variable es de
gestion del
cuidado deficiente,
gestién del
cuidado regulary
gestion del
cuidado buena.

Variables Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Valor Final
Conceptual operacional
Variable 1 | Es la fuerza | La motivacion Motivacién Realizacion Motivacién
L que induce al | laboral lo laboral personal laboral
Motivacion | jngividuo  a | relacionaremos intrinseca (15 | Reconocimiento | inadecuada
Laboral | realizar u omitir | con la actitud de items) Responsabilidad
de una accion | los enfermeros de Oportunidades (24 -94)
que pueden | un centro de desarrollo
serainternasy | hospitalario de
externas hacia | Lima, al momento
el logro de un | de realizar sus Politicas de
fin. funciones y cuan organizacion
: motivado se Relaciones Motivacion
g(igl)a.ivenato,z encuentra segin | Motivacion interpersonales laboral
las dimensiones laboral Condiciones adecuada
Motivacion extrinseca laborales (95 — 120)
Intrinseca y (09 items) Remuneraciones
Motivacion e incentivos
Extrinseca,
pudiendo ser los
resultados
inadecuada y
adecuada
Variable 2 | Es la | Es la aplicacion del | Area Conocimiento Gestion
y aplicacién del | profesional de asistencial Habilidades deficiente
Gestion | nroceso  de | enfermeria en su ) (29 — 104)
del atencion quehacer diario en (20 items) | Destrezas
Cuidado | enfermero, con | el servicio de Actitudes
Enfermero | jicio  critico | emergencia en un Gestién
para poder: dar | centro hospitalario regular
un diagndstico | de Lima, para ., _
de acm?erdo a | brindar Iors) Gequn de : (105 -11)
los patrones de | cuidados Area er:/r:cgllj);g/slanejo
salud integrales al administrativa : .
alterados, paciente, regidos, Trapajo en Gestion
planificar, bajo normas de la (09 items) | €AuIPO buena (112
ejecutar, institucion, a través Supervision. - 116)
evaluar y dirigir | de las dimensiones
los cuidados | area asistencial,




ANEXO 3. CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Indiferente=3, De acuerdo=4,
Totalmente de acuerdo=5

MOTIVACION LABORAL INTRINSECA 112 |3

1. Mi labor juega un papel importante en base a los objetivos de
mi institucion

2. Mi trabajo me permite desarrollar al maximo mis capacidades

3. Las actividades que realizo corresponden a mis funciones

4. Me siento a gusto con las tareas y actividades que se me
asignan

5. Mis jefes reconocen mi desempefio laboral

6. Recibo muestras de agradecimiento o reconocimiento por el
cuidado brindado de parte de los usuarios

7. Recibo criticas constructivas u opiniones en base a mi trabajo
para crecer y mejorar

8. Me agrada que mi trabajo tenga un nivel alto de
responsabilidad

9. Demuestro mi puntualidad y cumplo con el horario que se me
ha establecido

10. Los resultados de mi trabajo afectan de forma significativa la
vida y bienestar de otros

11. Recibo informacion y capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional

12. La institucién informa sobre asuntos e intereses laborales que
pueden mejorar mi status laboral (convocatorias, beneficios,
nombramientos).

13. Me siento conforme con mi rol de turnos

14. Estoy conforme con la designacion de las unidades que hay
en mi servicio

15. Estoy conforme con la forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla nuestro trabajo

MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA 112 |3




16. Se incentiva y responde favorablemente las sugerencias e
ideas que damos a los jefes

17. En mi servicio prevalece un ambiente de confianza, facilidad y
acceso para hablar con mis jefes

18. Me agrada la forma en que me relaciono con mis jefes
superiores

19. Me siento a gusto con las relaciones que tengo con mis
compairieros de trabajo

20. Considero que la distribucidn fisica del area de mi trabajo es
cémoda y adecuada

21. Recibo los recursos necesarios de la institucion para realizar
mi trabajo

22. Mi servicio cumple con las normas y estandares con respecto
a la salud

23. Mi remuneracién es acorde con el trabajo que realizo

24. Me siento conforme con los incentivos laborales que recibo




ANEXO 4. GUIA DE OBSERVACION DE GESTION DEL CUIDADO DE
ENFERMERIA

Nunca=1, A veces=2, Casi siempre=3, Siempre=4

AREA ASISTENCIAL

1. Realiza el control de signos vitales (Fc, T°, PA, FR) a todos los
usuarios que se encuentran hospitalizados en el servicio

2. Realiza lavado de manos antes de cada procedimiento

3. Mantiene la privacidad del paciente, colocando biombos o
desalojando a personas ajenas al servicio

4. La enfermera demuestra respeto frente a la culturay a las
caracteristicas individuales de la persona cuidada

5. Se muestra amable con el usuario y familia durante el tumo

6. El personal de enfermeria tiene conocimientos sobre los equipos
biomédicos, del que dispone y debe cuidar

7. Cumple con el tratamiento del usuario de manera oportuna

8. Aplica las medidas de asepsia en cada procedimiento, con la
colocacién de guantes, mascarilla o manejo de material estéril

9. Revisa y controla con frecuencia los monitores, que son usados por
los pacientes

10. Informa al paciente acerca de los procedimientos que se le va
realizar

11. Recibe su tumo de manera oportuna preguntando y evaluando el
estado de sus pacientes

12. Entrega su tumo de manera oportuna reportando las incidencias de
cada paciente

13. Brinda atencion integral continua de enfermeria de acuerdo con la
situacion clinica del paciente hospitalizado

14. Participa en la admisién brindando orientacién adecuada segun las
indicaciones propuestas

15. Participa en el alta del paciente, brindando orientacion oportuna
segun las indicaciones propuestas




16. Participa en la ubicacion y cuidado integral de los pacientes
hospitalizados

.17. Apoya al médico en los diversos procedimientos

18. Participa de los procedimientos conjuntamente con el médico
cuando el caso lo amerita.

19. Realiza oportunamente la actualizacion del Kardex para la atencion
del paciente

20. Comprende el paciente la informacién que le proporciona el
personal de enfermeria

AREA ADMINISTRATIVA

21. Realiza anotaciones de enfermeria de cada uno de sus pacientes
segun tumo, basados en el SOAPIE o SOAP segun reglamentacion
del hospital

22. Ordena y/o supervisa los registros de enfermeria de la historia
clinica de los pacientes, segun normatividad indicada de la institucion

23. Mantiene y/o supervisa la provision (stock) de equipos y materiales
de trabajo

24. Asigna oportunamente las tareas del personal a su cargo

25. Supervisa la tarea asignada al personal técnico y en formacion

26. Participa en la elaboracion del Plan Operativo de su servicio

27. Supervisa que las necesidades del paciente sean satisfechas de
acuerdo a las normas del servicio

28. Participa en la ejecucion y/o evaluacién del Plan Operativo para su
servicio de acuerdo con la problematica

29. Mantiene acciones de coordinacion de las actividades de salud con
el equipo multidisciplinario y otros servicios




ANEXO 5. PRUEBA DE FIABILIDAD -V DE AIKEN

Ead]

-1

V =V de Aiken

Max 4 X = Promedio de calificacién de jueces
Min V - k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacién mas baja posible|
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo
ton valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003)[
- J2 J3 V Aiken Interpretacion de la V
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM1 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM2 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM3 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM4 |[Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEMS5 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM6 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM7 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM8 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM9 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 10 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM11 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM12 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 13 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 14 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 15 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 16 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM17 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 18 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM19 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 20 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 21 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 22 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 23 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 24 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido

Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM1 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM2 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM3 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 4 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEMS [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM6 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM7 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM8 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEMS [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 10 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 11 |Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 12 [Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 13 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 14 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 15 |Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 16 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 17 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 18 |Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 19 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 20 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 21 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 22 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 23 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 24 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 25 |Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 26 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 27 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 28 |Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00
Pertinencia 4 4 4 1.00
ITEM 29 [Relevancia 4 4 4 1.00
Claridad 4 4 4 1.00




ANEXO 6. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUEZ 1

Mg. Lugo Ostos Evila Isabel
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion
Gestion en los Servicios de Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2023,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Motivacion Laboral Y la Gestion del
Cuidado Enfermero y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Instrumento de recoleccion de datos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién prestada.

Atentamente.

/ 4
”él /L’)
Azucend del

DNI: 80344070

R Rabanal Rubio



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DELINSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL Y LA GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO

Muy en Desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

M D D A MA

VARIABLE 01: ENTORNOS VIRTUALES DE APRENDIZAJE

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3
N°® . ) M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Motivacién Intrinseca

1 Mi labor juega un papel importante en base a los objetivos X X X
de mi institucion

) Mi trabajo me permite desarrollar al maximo mis X X X
capacidades

3 Las actividades que realizo corresponden a mis funciones X X X

4 Me siento a gusto con las tareas y actividades que se me X X X
asignan

5 Mis jefes reconocen mi desempefio laboral X X X

6 Recibo muestras de agradecimiento o reconocimiento por X X X
el cuidado brindado de parte de los usuarios

7 Recibo criticas constructivas u opiniones en base a mi X X X
trabajo para crecer y mejorar

3 Me agrada que mi trabajo tenga un nivel alto de X
responsabilidad.

9 Demuestro mi puntualidad y cumplo con el horario que se X X
me ha establecido.

10 Los resultados de mi trabajo afectan de forma significativa X X X
la vida y bienestar de otros

1 Recibo informacion y capacitac_ic’)n necesaria para X X X
desarrollarme como persona y profesional.
La institucion informa sobre asuntos e intereses laborales X X X

12 | que pueden mejorar mi status laboral (convocatorias,
beneficios, nombramientos)

13 Me siento conforme con mi rol de turnos. X X X

14 Estoy. conf.or.me con la designacion de las unidades que hay X X X
en mi servicio.




15 Estoy conforme con la forma en que mi jefe planifica, X X X
organiza, dirige y controla nuestro trabajo.
MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA

16 Se incentiva y responde favorablemente las sugerencias e X X X
ideas que damos a los jefes.

17 En mi servicio prevalece un ambiente de confianza, X X
facilidad y acceso para hablar con mis jefes.

18 Me agrada la forma en que me relaciono con mis jefes X X
superiores.

19 Me siento a gusto con las relaciones que tengo con mis X X
compafieros de trabajo.

20 Considero que la distribucidn fisica del area de mi trabajo X X
es comoda y adecuada.

21 Recibo los recursos necesarios de la institucion para X X
realizar mi trabajo.

2 Mi servicio cumple con las normas y estdndares con X X
respecto a la salud.

23 Mi remuneracién es acorde con el trabajo que realizo. X X

24 Me siento conforme con los incentivos laborales que X X
recibo.

VARIABLE 02: GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3

N* Area Asistencial M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Realiza el control de las constantes vitales (Fc, TS, PA, FR) a X X X

1 todos los usuarios que se encuentran hospitalizados en el
servicio.

2 Realiza lavado de manos antes de cada procedimiento. X X X

3 Mantiene la privacidad del paciente, colocando biombos o X X X
desalojando a personas ajenas al servicio.

4 La enfermera demuestra respeto frente a la culturay a las X X X
caracteristicas individuales de la persona cuidada.

5 Se muestra amable con el usuario y familia durante el X X X

tumo.




El personal de enfermeria tiene conocimientos sobre los
equipos biomédicos, del que dispone y debe cuidar.

Cumple con el tratamiento del usuario de manera
oportuna.

Aplica las medidas de asepsia en cada procedimiento, con
la colocaciéon de guantes, mascarilla o manejo de material
estéril.

Revisa y controla con frecuencia los monitores, que son
usados por los pacientes.

10

Informa al paciente acerca de los procedimientos que se
le va realizar.

11

Recibe su tumo de manera oportuna preguntando y
evaluando el estado de sus pacientes.

12

Entrega su tumo de manera oportuna reportando las
incidencias de cada paciente.

13

Brinda atencién integral continua de enfermeria de acuerdo
con la situacion clinica del paciente hospitalizado.

14

Participa en la admisidn brindando orientacidn adecuada
segun las indicaciones propuestas.

15

Participa en el alta del paciente, brindando orientacion
oportuna segun las indicaciones propuestas.

16

Participa en la ubicacion y cuidado integral de los pacientes
hospitalizados.

17

Cumple con el tratamiento médico indicado, de acuerdo a la
hora asignada

18

Participa de los procedimientos conjuntamente con el
médico cuando el caso lo amerita

19

Realiza oportunamente la actualizacién del Kardex para la
atencioén del paciente.

20

Comprende el paciente la informacién que le proporciona
el personal de enfermeria.

Area Administrativa

21

Realiza anotaciones de enfermeria de cada uno de sus
pacientes seguin tumo, basados en el SOAPIE o SOAP
segln reglamentacién del hospital.

22

Ordena y/o supervisa los registros de enfermeria de la
historia clinica de los pacientes, segin normatividad
indicada de la institucion.




23 Mantiene y/o supervisa la provision (stock) de equipos y X X
materiales de trabajo.

24 | Asigna oportunamente las tareas del personal a su cargo. X X

25 Supervisa la tarea asignada al personal técnico y en X X
formacion.

26 | Participa enlaelaboracion del Plan Operativo de su servicio X X

27 Supervisa que las necesidades del paciente sean X X
satisfechas de acuerdo a las normas del servicio

)8 Participa en la ejecucion y/o evaluacion del Plan Operativo X X
para su servicio de acuerdo con la problematica

29 Mantiene acciones de coordinacién de las actividades de X X
salud con el equipo multidisciplinario y otros servicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): Ninguna

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Lugo Ostos Evila Isabel DNI: 40185368

Especialidad del validador: Emergencias y Desastres

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

10 de noviembre del 2023
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Firma del Experto Informante.



ANEXO 7. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUEZ 2

Dr. Soto Ortega Alicia Verénica
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion
Gestién en los Servicios de Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2023,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Motivacion Laboral Y la Gestion del
Cuidado Enfermero y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Instrumento de recoleccion de datos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién prestada.

Atentamente.

Azucena del R Rabanal Rubio
DNI: 80344070




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DELINSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL Y LA GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO

Muy en Desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

M D D A MA

VARIABLE 01: ENTORNOS VIRTUALES DE APRENDIZAJE

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3
N°® . ) M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Motivacién Intrinseca

1 Mi labor juega un papel importante en base a los objetivos X X X
de mi institucion

) Mi trabajo me permite desarrollar al maximo mis X X X
capacidades

3 Las actividades que realizo corresponden a mis funciones X X X

4 Me siento a gusto con las tareas y actividades que se me X X X
asignan

5 Mis jefes reconocen mi desempefio laboral X X X

6 Recibo muestras de agradecimiento o reconocimiento por X X X
el cuidado brindado de parte de los usuarios

7 Recibo criticas constructivas u opiniones en base a mi X X X
trabajo para crecer y mejorar

3 Me agrada que mi trabajo tenga un nivel alto de X
responsabilidad.

9 Demuestro mi puntualidad y cumplo con el horario que se X X
me ha establecido.

10 Los resultados de mi trabajo afectan de forma significativa X X X
la vida y bienestar de otros

1 Recibo informacion y capacitacjén necesaria para X X X
desarrollarme como persona y profesional.
La institucion informa sobre asuntos e intereses laborales X X X

12 | que pueden mejorar mi status laboral (convocatorias,
beneficios, nombramientos)

13 Me siento conforme con mi rol de turnos. X X X

14 Estoy. conf.or.me con la designacién de las unidades que hay X X X
en mi servicio.




15 Estoy conforme con la forma en que mi jefe planifica, X X X
organiza, dirige y controla nuestro trabajo.
MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA

16 Se incentiva y responde favorablemente las sugerencias e X X X
ideas que damos a los jefes.

17 En mi servicio prevalece un ambiente de confianza, X X
facilidad y acceso para hablar con mis jefes.

18 Me agrada la forma en que me relaciono con mis jefes X X
superiores.

19 Me siento a gusto con las relaciones que tengo con mis X X
compafieros de trabajo.

20 Considero que la distribucidn fisica del area de mi trabajo X X
es comoda y adecuada.

21 Recibo los recursos necesarios de la institucion para X X
realizar mi trabajo.

2 Mi servicio cumple con las normas y estdndares con X X
respecto a la salud.

23 Mi remuneracién es acorde con el trabajo que realizo. X X

24 Me siento conforme con los incentivos laborales que X X
recibo.

VARIABLE 02: GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3

N* Area Asistencial M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Realiza el control de las constantes vitales (Fc, TS, PA, FR) a X X X

1 todos los usuarios que se encuentran hospitalizados en el
servicio.

2 Realiza lavado de manos antes de cada procedimiento. X X X

3 Mantiene la privacidad del paciente, colocando biombos o X X X
desalojando a personas ajenas al servicio.

4 La enfermera demuestra respeto frente a la culturay a las X X X
caracteristicas individuales de la persona cuidada.

5 Se muestra amable con el usuario y familia durante el X X X

tumo.




El personal de enfermeria tiene conocimientos sobre los
equipos biomédicos, del que dispone y debe cuidar.

Cumple con el tratamiento del usuario de manera
oportuna.

Aplica las medidas de asepsia en cada procedimiento, con
la colocaciéon de guantes, mascarilla o manejo de material
estéril.

Revisa y controla con frecuencia los monitores, que son
usados por los pacientes.

10

Informa al paciente acerca de los procedimientos que se
le va realizar.

11

Recibe su tumo de manera oportuna preguntando y
evaluando el estado de sus pacientes.

12

Entrega su tumo de manera oportuna reportando las
incidencias de cada paciente.

13

Brinda atencién integral continua de enfermeria de acuerdo
con la situacion clinica del paciente hospitalizado.

14

Participa en la admisidn brindando orientacidn adecuada
segun las indicaciones propuestas.

15

Participa en el alta del paciente, brindando orientacion
oportuna segun las indicaciones propuestas.

16

Participa en la ubicacion y cuidado integral de los pacientes
hospitalizados.

17

Cumple con el tratamiento médico indicado, de acuerdo a la
hora asignada

18

Participa de los procedimientos conjuntamente con el
médico cuando el caso lo amerita

19

Realiza oportunamente la actualizacién del Kardex para la
atencioén del paciente.

20

Comprende el paciente la informacién que le proporciona
el personal de enfermeria.

Area Administrativa

21

Realiza anotaciones de enfermeria de cada uno de sus
pacientes seguin tumo, basados en el SOAPIE o SOAP
segln reglamentacién del hospital.

22

Ordena y/o supervisa los registros de enfermeria de la
historia clinica de los pacientes, segin normatividad
indicada de la institucion.




23 Mantiene y/o supervisa la provision (stock) de equipos y X X X
materiales de trabajo.

24 | Asigna oportunamente las tareas del personal a su cargo. X X X

25 Supervisa la tarea asignada al personal técnico y en X X X
formacion.

26 | Participa enlaelaboracion del Plan Operativo de su servicio X X X

27 Supervisa que las necesidades del paciente sean X X X
satisfechas de acuerdo a las normas del servicio

)8 Participa en la ejecucion y/o evaluacion del Plan Operativo X X X
para su servicio de acuerdo con la problematica

29 Mantiene acciones de coordinacién de las actividades de X X X
salud con el equipo multidisciplinario y otros servicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): Ninguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Soto Ortega Alicia Verdnica DNI: 41378664

Especialidad del validador: Dr. Ciencias de la Salud

14 de noviembre del 2023
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Fehididd A el T 1] “2esssanses
tecr

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados L‘E?w Ortega Solu

son suficientes para medir la dimension g?-p-tﬁ'wmﬂw ,

Firma del Experto Informante.



ANEXO 8. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO POR JUEZ 3

Mg. Bahamonde Melendrez Sandra Liz
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion
Gestién en los Servicios de Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2023,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Motivacion Laboral Y la Gestion del
Cuidado Enfermero y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Instrumento de recoleccion de datos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién prestada.

Atentamente.

Azucena del R Rabanal Rubio
DNI: 80344070




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DELINSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL Y LA GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO

Muy en

desacuerdo

Desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

M D D A M A
VARIABLE 01: ENTORNOS VIRTUALES DE APRENDIZAJE
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3
N°® . ) M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Motivacién Intrinseca

1 Mi labor juega un papel importante en base a los objetivos X X X
de mi institucion

) Mi trabajo me permite desarrollar al maximo mis X X X
capacidades

3 Las actividades que realizo corresponden a mis funciones X X X

4 Me siento a gusto con las tareas y actividades que se me X X X
asignan

5 Mis jefes reconocen mi desempefio laboral X X X

6 Recibo muestras de agradecimiento o reconocimiento por X X X
el cuidado brindado de parte de los usuarios

7 Recibo criticas constructivas u opiniones en base a mi X X X
trabajo para crecer y mejorar

3 Me agrada que mi trabajo tenga un nivel alto de X
responsabilidad. X

9 Demuestro mi puntualidad y cumplo con el horario que se X X
me ha establecido.

10 Los resultados de mi trabajo afectan de forma significativa X X X
la vida y bienestar de otros

1 Recibo informacion y capacitac_ic’)n necesaria para X X X
desarrollarme como persona y profesional.
La institucion informa sobre asuntos e intereses laborales X X X

12 | que pueden mejorar mi status laboral (convocatorias,
beneficios, nombramientos)

13 Me siento conforme con mi rol de turnos. X X X

14 Estoy. conf.or.me con la designacion de las unidades que hay X X X
en mi servicio.




15 Estoy conforme con la forma en que mi jefe planifica, X X X
organiza, dirige y controla nuestro trabajo.
MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA

16 Se incentiva y responde favorablemente las sugerencias e X X X
ideas que damos a los jefes.

17 En mi servicio prevalece un ambiente de confianza, X X
facilidad y acceso para hablar con mis jefes.

18 Me agrada la forma en que me relaciono con mis jefes X X
superiores.

19 Me siento a gusto con las relaciones que tengo con mis X X
compafieros de trabajo.

20 Considero que la distribucidn fisica del area de mi trabajo X X
es comoda y adecuada.

21 Recibo los recursos necesarios de la institucion para X X
realizar mi trabajo.

2 Mi servicio cumple con las normas y estdndares con X X
respecto a la salud.

23 Mi remuneracidn es acorde con el trabajo que realizo. X X

24 Me siento conforme con los incentivos laborales que X
recibo.

VARIABLE 02: GESTION DEL CUIDADO ENFERMERO
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3

N* Area Asistencial M D D A AD M D D A AD M D D A AD Sugerencias
Realiza el control de las constantes vitales (Fc, T2, PA, FR) a X X X

1 todos los usuarios que se encuentran hospitalizados en el
servicio.

2 Realiza lavado de manos antes de cada procedimiento. X X X

3 Mantiene la privacidad del paciente, colocando biombos o X X X
desalojando a personas ajenas al servicio.

4 La enfermera demuestra respeto frente a la culturay a las X X X
caracteristicas individuales de la persona cuidada.

5 Se muestra amable con el usuario y familia durante el X X X
tumo.




El personal de enfermeria tiene conocimientos sobre los
equipos biomédicos, del que dispone y debe cuidar.

Cumple con el tratamiento del usuario de manera
oportuna.

Aplica las medidas de asepsia en cada procedimiento, con
la colocaciéon de guantes, mascarilla o manejo de material
estéril.

Revisa y controla con frecuencia los monitores, que son
usados por los pacientes.

10

Informa al paciente acerca de los procedimientos que se
le va realizar.

11

Recibe su tumo de manera oportuna preguntando y
evaluando el estado de sus pacientes.

12

Entrega su tumo de manera oportuna reportando las
incidencias de cada paciente.

13

Brinda atencién integral continua de enfermeria de acuerdo
con la situacion clinica del paciente hospitalizado.

14

Participa en la admisidn brindando orientacidn adecuada
segun las indicaciones propuestas.

15

Participa en el alta del paciente, brindando orientacion
oportuna segun las indicaciones propuestas.

16

Participa en la ubicacién y cuidado integral de los pacientes
hospitalizados.

17

Cumple con el tratamiento médico indicado, de acuerdo a la
hora asignada

18

Participa de los procedimientos conjuntamente con el
médico cuando el caso lo amerita

19

Realiza oportunamente la actualizacién del Kardex para la
atencioén del paciente.

20

Comprende el paciente la informacién que le proporciona
el personal de enfermeria.

Area Administrativa

21

Realiza anotaciones de enfermeria de cada uno de sus
pacientes segin tumo, basados en el SOAPIE o SOAP
seglin reglamentacién del hospital.

22

Ordena y/o supervisa los registros de enfermeria de la
historia clinica de los pacientes, segin normatividad
indicada de la institucion.




23 Mantiene y/o supervisa la provision (stock) de equipos y X X
materiales de trabajo.

24 | Asigna oportunamente las tareas del personal a su cargo. X X

25 Supervisa la tarea asignada al personal técnico y en X X
formacion.

26 | Participa enlaelaboracion del Plan Operativo de su servicio X X

27 Supervisa que las necesidades del paciente sean X X
satisfechas de acuerdo a las normas del servicio

)8 Participa en la ejecucion y/o evaluacion del Plan Operativo X X
para su servicio de acuerdo con la problematica

29 Mantiene acciones de coordinacién de las actividades de X X
salud con el equipo multidisciplinario y otros servicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): Ninguna
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Bahamonde Melendrez Sandra Liz

Especialidad del validador: Gestidn en los Servicios de Salud

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 10690661

10 de noviembre del 2023

CE

CNEERMERA ASISTENAAY

Firma del Experto Informante.




ANEXO 9. PRE-TEST

MOTIVACION LABORAL

Item1]|ltem2|item3|Item4|Item5|Item6|Item 7| Item 8| Item 9 |Item 10|Item 11|Item 12[Item 13|Item 14|Item 15(Item 16(Item 17|Item 18|item 19|Item 20(Item 21|Item 22|item 23

Sujeto 1 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 2 3 3

Sujeto 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 2 2 2

Sujeto 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 4

Sujeto 4 3 3 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 5 5

Sujeto 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3

Sujeto 6 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3

Sujeto 7 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4

Sujeto 8 3 3 3 5 5 3 3 3 3 5 5 3 5 3 4 3 3 2 4 3 5 5 5

Sujeto 9 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3

Sujeto 10 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 5 4 3 3 5 3 5 3 3 5 3

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Nimero de items
0.762 23
GESTION DEL CUIDADO DE ENFERMERIA
Iltem1|ltem 2| ltem 3| ltem 4| ltem5 | Item6 | ltem 7 | ltem 8 | Item 9 | Iltem 10| Item 11{Item 12|Item 13|ltem 14|Item 15|ltem 16|Item 17|Iltem 18 |Item 19|Item 20 Item 21|Item 22|Item 23|Item 24|Item 25| Item 26|ltem 27|Item 28| Item 29

Sujeto 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
Sujeto 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2
Sujeto 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
Sujeto 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
Sujeto 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 6 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Sujeto 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto 9 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Sujeto10| 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

NUumero de items

0.919

29




ANEXO 10. BASE DE DATOS DE VARIABLE MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION LABORAL EXTRINSECA

Item 16|ltem 17|ltem 18|Item 19|Item 20|ltem 21|ltem 22[Item 23|Item 24| D2

V1

72

94
83
70
78
89

94
83
70
78
96

80
72

69
56

61

103
86

68
80

107
51

47

96

76

53
67
91

87
75

65

59
90
83

84
107
109

92

17
36
29
23
24
31

36
29
23
24
36
30
27
26
20
23
36
31

29
27
41

21

16
14
37

30
18
24
36
33

30
27

20
33

31

36
41

41

36

MOTIVACION LABORAL INTRINSECA
Item1l|ltem2]|ltem3|ltem4|Item5]|Item6|ltem 7| Item 8| Item 9 |ltem 10[item 11{Item 12[Item 13|ltem 14|ltem 15

D1

55
58
54
47

54
58
58
54
47

54
60
50
45

43

36
38
67
55
39
53
66
30
28
33
59
46

35

43

55
54
45

38
39
57
52

48

66
68
56

5
3
4
4
5
4
3
4
4
5
4
4
3
3
2
3
5
3
4
4
3
2
4
4
4
3
2
4
4
3
2
3
3
3
4
3
3
4
2

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9
Sujeto 10
Sujeto 11
Sujeto 12
Sujeto 13
Sujeto 14
Sujeto 15
Sujeto 16
Sujeto 17
Sujeto 18
Sujeto 19
Sujeto 20
Sujeto 21
Sujeto 22
Sujeto 23
Sujeto 24
Sujeto 25
Sujeto 26
Sujeto 27
Sujeto 28
Sujeto 29
Sujeto 30
Sujeto 31
Sujeto 32
Sujeto 33
Sujeto 34
Sujeto 35
Sujeto 36
Sujeto 37
Sujeto 38
Sujeto 39




47

35
66

95

50
71

81

69
91

75
71

95
72

96

84
87

110
87

47

93
57

111
67

58
57
52
82

106
64
92

65
96

27
70
52
92

94
61

83

18
14
24
36

18
27
31

27
34
26
27
35

27

36
27
33

32

13
18
31

25
4

25
22
20
18
32

41

23
36
23
36
15

27
18
37

36
22
29

29
21

4

59
32

50
42

57
49

60
45

60
57
54
70
55
31

29
62

32
69

42

36
37
34
50
65

41

56
4

60
29

18
43

34
55
58
39
54

1
2
4
4
4
3
2
4
4
4
3
2
4
4
3
2
3
3
3
4
3
3
4
2
1
2
4
4
4
3
2
4
4
4
3
2
4
4
3
2
4

Sujeto 40
Sujeto 41
Sujeto 42
Sujeto 43
Sujeto 44
Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50
Sujeto 51
Sujeto 52
Sujeto 53
Sujeto 54
Sujeto 55
Sujeto 56
Sujeto 57
Sujeto 58
Sujeto 59
Sujeto 60
Sujeto 61
Sujeto 62
Sujeto 63
Sujeto 64
Sujeto 65
Sujeto 66
Sujeto 67
Sujeto 68
Sujeto 69
Sujeto 70
Sujeto 71
Sujeto 72
Sujeto 73
Sujeto 74
Sujeto 75
Sujeto 76
Sujeto 77
Sujeto 78
Sujeto 79
Sujeto 80




ANEXO 11. BASE DE DATOS DE VARIABLE GESTION DEL CUIDADO DE ENFERMERIA
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87

101
75

109

65

91

100
108
99

87

105
87

105
94
86

91

103
104

93

79
85

97
80

116
98
71

113
62

104

87

83

66
85

74
59

116

101
99

18
27
30
25

29
21

26
30
33
29
27
35
27
32
25
27
27
36
29
27
27
27
31

27
36
31

25
34

18
31

27
26
23
28
21

18
36
27
29
30
28

42

60
71

50
80

65

70
75
70
60
70
60
73

69
59

67

75
66
52
58
66
53
80
67
46

79

73

60
57

43

57
53
41

80
61

72

69
60

2
3
3

4
2
4
3
4
4
3
3

3
4
3
3
3
4
4
2

3
2
4
4
2
3
3
3

3
3
3
3
3
4
4
3

4

Sujeto 40
Sujeto 41
Sujeto 42
Sujeto 43
Sujeto 44
Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50
Sujeto 51
Sujeto 52
Sujeto 53
Sujeto 54
Sujeto 55
Sujeto 56
Sujeto 57
Sujeto 58
Sujeto 59
Sujeto 60
Sujeto 61
Sujeto 62
Sujeto 63
Sujeto 64
Sujeto 65
Sujeto 66
Sujeto 67
Sujeto 68
Sujeto 69
Sujeto 70
Sujeto 71
Sujeto 72
Sujeto 73
Sujeto 74
Sujeto 75
Sujeto 76
Sujeto 77
Sujeto 78
Sujeto 79
Sujeto 80




