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Resumen

La presente investigacion esta vinculada con ODS 3 salud y bienestar en pacientes,
cuyo objetivo fue determinar relacion entre factores laborales y desempefio de
enfermeras asistenciales en éareas criticas de un hospital nacional de Lima.
Metodologia: enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. La
muestra fue de 92 profesionales de enfermeria que laboran en las areas criticas de
un hospital nacional. Se aplicé dos cuestionarios: factores del desempefio con 37
items, la encuesta de desempefio laboral con 16 items, instrumentos validados y

confiabilidad Alfa de Cronbach de: 0.651 y 0.866 respectivamente

Resultados obtenidos evidencian correlaciébn entre variables de rho=0.282* y
Sig=0.006 demostrando relacién entre las variables, la relacion significativa del
desempeiio laboral con la dimension factores motivadores del trabajo, destacando
los factores: sentirse desmotivado (Sig=0.000) y el trabajo es acorde con su
especialidad (Sig=0.000), la dimension factores del sistema sanitario y entorno en
general se destaca: contar con lavaderos de mano (Sig=0.000), con iluminacién
adecuada (Sig=0.000), con ambiente limpio (Sig=0.008), nimero de enfermeras
insuficiente (Sig=0.045) y frecuencia cuyo jefe de servicio tiene palabras de animo
(Sig=0.045), concluyendo que existe relacién significativa entre los factores
laborales y desempefio de enfermeras asistenciales en areas criticas de un hospital

nacional de Lima.

Palabras clave: factores laborales, desempefio laboral, factores motivadores



Abstract

The present research is linked to SDG 3 health and well-being in patients, whose
objective was to determine the relationship between work factors and performance of
care nurses in critical areas of a national hospital in Lima. Methodology: quantitative
approach, non-experimental design and cross-sectional. The sample was 92 nursing
professionals who work in the critical areas of a national hospital. Two
guestionnaires were applied: performance factors with 37 items, the job performance
survey with 16 items, validated instruments and Cronbach's Alpha reliability of: 0.651

and 0.866 respectively.

Results obtained show correlation between variables of rho=0.282* and Sig=0.006
demonstrating a relationship between the variables, the significant relationship of job
performance with the motivating factors dimension of work, highlighting the factors:
feeling unmotivated (Sig=0.000) and work is In accordance with their specialty
(Sig=0.000), the dimension factors of the health system and environment in general
stand out: having hand sinks (Sig=0.000), with adequate lighting (Sig=0.000), with a
clean environment (Sig=0.008 ), insufficient number of nurses (Sig=0.045) and
frequency whose head of service has words of encouragement (Sig=0.045),
concluding that there is a significant relationship between work factors and

performance of care nurses in critical areas of a national hospital in Lima.

Keywords: work factors, work performance, motivating factors



I.  INTRODUCCION

La idoneidad del estudio se enmarca en los factores laborales que juegan un
papel crucial en el desempefio del profesional enfermero mientras labora en la
unidad de cuidados criticos, los que pueden favorecer positiva o negativamente en
el entorno laboral, ambiente de trabajo, trabajo en equipo, entre otros. Reporte
remitido por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS 2017) evidencia que una
persona econdémicamente activa pasa un tercio de su vida en su centro de labores,
por ello las condiciones laborales influyen significativamente en la salud del
trabajador. La OMS vy la OIT reportaron que los largos periodos de trabajo y los
factores asociados a que estan expuestos los trabajadores son los responsables de
al menos unas 750 000 muertes.

Por otro lado, un reporte de la OMS (2019) indic6é que casi 3 millones de
personas murieron en accidentes o enfermedades relacionadas a su desarrollo
profesional, con un 89% de casos relacionados a enfermedades profesionales y un
11 % originado por accidentes del trabajo. Por eso deberia tenerse en cuenta que
una adecuada salud del trabajador esta relacionada con los ingresos y nivel de
productividad. Sobre la base de la labor que se realiza existen muchos riesgos a
gue estan expuestos los trabajadores, como son calor, ruido, polvo, productos
guimicos, maquinaria insegura y estrés psicosocial que derivan en enfermedades
ocupacionales.

Seguln Haneen et. al. (2021) A nivel internacional, existen diversos estudios e
investigaciones que han analizado la vinculacion de las caracteristicas laborales,
académicas Yy la eficacia laboral del enfermero en los servicios de areas criticas.
Estas investigaciones han evidenciado la importancia de contar con profesionales
de enfermeria bien preparados y con las habilidades necesarias para enfrentar
situaciones criticas, tomar decisiones rapidas y brindar una atencion de calidad.

En muchos paises, el profesional de enfermeria en areas criticas enfrenta
diversos desafios laborales que reflejan el exceso de carga laboral, falta de recursos
y de colaboradores, asi como disconformidad en remuneraciones o estilos de
contratos. Estos factores pueden afectar peligrosamente el desempefio laboral de
los enfermeros, asi como la calidad de la atencién proporcionada. Ademas, las

caracteristicas académicas, como la formacion y la educacion continua, también son



determinantes en el desempefio laboral de los enfermeros en estas areas criticas
(Erazo, 2021).

En Jordania, se obtuvo como datos que la profesion de enfermeria es muy
riesgosa, destacando que existen factores relacionadas a su DL que afectan su
rendimiento, satisfaccion, calidad de vida, ademas de su salud fisica y mental (Al-
Nuaimi et.al, 2021)

En otras investigaciones sobre factores motivacionales encontré que existen
otros problemas como el entorno, infraestructura, escasez de insumos que no
permiten un DL adecuado (Montenegro y Guadalupe, 2023). Asi mismo, un
profesional de enfermeria que se encuentre desmotivado podria tener un efecto
negativo en su desempefio y vocacién de trabajo, realizando tal vez una labor
malhumorada, estresado, que podria llegar a malos tratos con sus jefes o pacientes
incluso con los familiares de sus pacientes (Phuke et.al., 2022). Por otro lado,
existen instituciones que no cuentan con las comodidades para desarrollar sus
labores profesionales originando fallas sobre su DL (Montenegro y Guadalupe,
2023)

En el Perl, Lauracio et. al. (2018), sefiala que los factores estresantes que
afectan el DL de la enfermera determinaron que los factores estresantes en ciertas
ocasiones no afectan el DL, sin embargo, existen factores que deben ser
estudiados, ya que podrian tener un efecto grave sobre el desempefio.

En Vietnam un estudio sobre el impacto del lugar de trabajo sobre el DL de la
enfermera demostrd que la relacion con los superiores, el lugar de trabajo tiene un
efecto significativo sobre el DL (Tran et al., 2018), mediante un modelo estadistico,
denominado ecuaciones estructurales se establecié que existe una vinculacion del
DL y el estrés laboral, es decir a mayor estrés laboral se espera un menor DL.

En este mismo contexto, a nivel internacional, el DL del personal de
enfermeria que labora en areas criticas de los hospitales es un tema relevante y de
progresiva preocupacion global. Los componentes laborales de los enfermeros,
cumplen un papel esencial en las competencias que asumen durante la atencion
gue brindan en entornos criticos, lo cual busca ofrecer seguridad y bienestar a los
usuarios. En diversos paises, se han identificado desafios significativos en relacién
con los factores laborales de los enfermeros que trabajan en areas hospitalarias

criticas.



Uno de los problemas recurrentes es la escasez de personal, lo cual afecta
directamente la carga de trabajo y la capacidad para proporcionar una atencion
adecuada. Esta falta de personal puede generar mayor presion y estrés en los
enfermeros, lo que podria influir negativamente en su DL y afectar la calidad del

servicio brindado (Burgos, 2019).

En el Perq, existen diversos desafios que afectan el DL del profesional
enfermero de areas hospitalarias criticas. A nivel nacional uno de los problemas
emergentes es la urgencia de formaciéon académica continua y especifica, en
atencion en situaciones criticas. La actualizacion en conocimientos y habilidades es
esencial para enfrentar los retos y avances en la atencion critica. Sin embargo, la
disponibilidad de programas de formacion y oportunidades de educacion continua
enfocadas en estas areas es limitada, lo que dificulta el desarrollo profesional de los
enfermeros y afecta su capacidad para mantenerse actualizados en practicas y

técnicas de atencidn critica (Ramirez et al., 2021).

Por otro lado, Quintana et al. (2020) determind que el profesional de enfermeria
tiene un adecuado desempeiio laboral, no obstante, hay necesidad de realizar
capacitaciones, fomentar las buenas relaciones interpersonales, reforzar los equipos
colaborativos, entre otros, para incrementar el ejercicio del profesional de
enfermeria.

Asimismo, la experiencia laboral de las enfermeras en areas criticas previas
resulta invaluable, porque brinda una comprensién profunda de las demandas y
desafios asociados con la atencidén de pacientes en condiciones criticas (Fox, 2017).

Cabe sefalar que no todos los profesionales tienen experiencia o desarrollan
habilidades especificas como, la habilidad de decidir acertadamente, gestionar
situaciones estresantes y mantener la calma ante emergencias medicas. En cuanto
a las caracteristicas académicas, no siempre se tiene una formacién o
conocimientos tedricos y practicos consistentes para laborar en areas criticas.
(Huaynasi, 2022).

En el contexto de las areas criticas, el DL en enfermeria se vuelve aun mas
desafiante debido a la naturaleza urgente, compleja y dinamica de las situaciones

gue se presentan. Los enfermeros deben ser capaces de tomar decisiones rapidas y



precisas, gestionar multiples tareas simultdneamente y atender de acuerdo a la
gravedad y prioridad del caso. Ademas, la facultad de laborar en situacion de
presion y actuar con calma en escenarios de emergencia es fundamental para un

DL efectivo en estas areas.

Ademas de las habilidades técnicas y clinicas, el DL en enfermeria también
implica habilidades de comunicacién, confiabilidad, trabajo en equipo y cumplimiento
de normas. La enfermera debe tener la capacidad de establecer una comunicacién
efectiva y empatica con el paciente, la familia y los sujetos que integran el equipo de
atencion en salud. La coordinacion y colaboracion interprofesional son esenciales
para asegurar una atencién de calidad e integral en areas criticas, donde se
requiere una estrecha colaboracion con médicos, especialistas y otros profesionales
de la salud (Custodio, 2022).

En el contexto de los servicios de areas criticas en hospitales, el DL de los
profesionales de enfermeria es importante brindar al paciente una atencion de
calidad y garantizar su seguridad. Los factores laborales de los enfermeros
desempeiian un papel fundamental, por ello se afirma que los factores de contenido

de trabajo y de cultura son importantes para el DL (Diaz et al., 2018).

Segun Ochoa (2018) el desempefio puede afectar directamente la calidad de
atencion que se brinda en situaciones criticas y comprometer la seguridad y
bienestar de los pacientes y de los propios enfermeros. Una de las situaciones de
vital importancia por atender, es el excesivo trabajo que efectian los profesionales
de enfermeria. La exigencia constante de atencién en areas criticas genera una
presion adicional sobre los enfermeros, quienes deben lidiar con mdultiples tareas y
responsabilidades simultaneamente. Esta alta carga de trabajo puede afectar
negativamente su DL, generando fatiga, estrés y una disminucién en la capacidad
para brindar una atencion eficiente y segura cabe precisar que las consecuencias
pueden afectar a los indicadores de calidad, asi como también tanto a los
profesionales como a los pacientes. Este estudio permitira reconocer los problemas

en la practica profesional para asumir acciones y estrategias de mejora.



Por tanto, el problema general ¢ Cudl es la relaciéon de los factores laborales y
el desempefio de las enfermeras asistenciales en éareas criticas de un hospital
nacional en Lima? problemas especificos ¢Cuéal es la relacion de los factores
propios del profesional de enfermeria, motivadores de trabajo, sistema sanitario y
entorno en general con el DL de las enfermeras asistenciales en las areas criticas

de un hospital nacional en Lima 20247

La fundamentacion tedrica del estudio sustent6 la necesidad comprender y
actualizar las teorias relacionadas con las variables factores laborales y desempefio
de profesionales de enfermeria. Esta justificacion se sustenta en la necesidad de
generar conocimiento cientifico que contribuya a mejorar la riqueza de las variables
y como estas se presentan en los trabajadores.

El argumento metodoldgico preciso la necesidad de una orientacion rigurosa y
adecuada para analizar la vinculacidn de los aspectos laborales y el desempefio en
profesionales enfermeros en las areas criticas en un hospital del estado. Para ello
se valido el instrumento adaptandolo a la realidad de los participantes.

La justificacion practica se sustentd en que la investigacion permitio a los
profesionales de enfermeria tener informacion real y actual sobre los factores que
afectan el DL, asi como contar con una evaluacién del DL actual, permitiendo al
profesional que labora en UCI enriquecer su atencién y cuidado hacia sus pacientes

como en su entorno laboral.

En referencia al Objetivo general: Determinar la relacion de los factores
laborales y el desempefio de las enfermeras asistenciales en areas criticas de un
hospital nacional. Objetivos especificos: Determinar la relacion de los factores
propios del profesional de enfermeria, motivadores de trabajo, sistema sanitario y
entorno en general con el desempefio laboral de las enfermeras asistenciales en

areas criticas de un hospital nacional.

Entre los antecedentes internacionales, segun Bayser (2022), en Argentina,
con su trabajo sobre “Motivacion y DL en el equipo enfermero de un hospital
nacional, Buenos Aires”, con una investigacion cuantitativa, y una muestra de 60
enfermeras, cuyos resultados: El DL, en sus tres dimensiones, fue de nivel medio en

mas del 96% de los participantes, ninguno presento desempefio alto. Se evidencio



una correlacion positiva y directa de la motivacion conexa a las tres dimensiones del
resultado profesional. Concluye: se debe incrementar los niveles de motivacion

general para un aumento mayor del DL.

En Turquia, Sarikdse et. al. (2022), desarrollo el articulo "Effects of Nurses'
Own Peculiarities on the Work Context and on Work Performance”, con el fin de
examinar el efecto de caracteristicas individuales, profesionales y entorno laboral
del profesional de enfermeria sobre su DL. Desarrollo una investigacion del tipo
cuantitativa, mediante una muestra de 370 enfermeras, entre sus principales
resultados: Mediante un andlisis de regresion encontré que el DL de la enfermera es
afectado por cinco variables. Concluye: adecuacion de recursos; habilidades de
gestion, el liderazgo, el nivel educativo y la solidaridad entre colegas son factores

gue afectan positivamente en el DL de la enfermera.

En México, Espino et. al. (2020), desarrollo el articulo “Componentes de
riesgo psicosocial y su vinculo con la ausencia laboral”, desplegd una investigacion
del tipo cuantitativa y descriptivo-correlacional, mediante una muestra de 221
enfermeras, entre sus principales resultados se encontré: El 61.1% de los
participantes presento ausentismo asociado a problemas de salud, identificandose
asociacion significativa entre ausentismo y ambiente de trabajo. Concluye: Los
factores estresantes, en especial los asociados con el ambiente laboral, presentan

un efecto significativo sobre el bienestar de los profesionales de salud.

Tran et. al. (2018), en Vietnam, con su investigacion titulada "Impacts of high-
guality work connections and work motivation: an approach from the nursing staff"
cuyo objetivo fue analizar el efecto de las relaciones laborales saludables sobre el
comportamiento de los empleados, en especial los que afectan el DL. Investigacion
cuantitativa, considero la participacién de 303 enfermeras. Consideré una guia de
recoleccion de informacion al personal de enfermeria asistencial y coordinadores de
sala. Como resultado, identificO que existe en los profesionales motivacion
adecuada y también DL adecuado, mostrando relacion positiva entre la motivacion y
DL. Concluye: el DL se relaciona inversamente con el estrés laboral, es decir a

mayor estrés laboral se espera un menor DL.



Ortega et. al. (2017), en Venezuela, desarrollo el articulo “Desempefio laboral
del personal enfermero en una Unidad de Cuidados Intensivos pediatricos”,
desarrollo una investigacion del tipo cuantitativa, mediante una muestra de 57
enfermeras con estudios de posgrado y otro de 10 enfermeras sin estudios de
posgrado, entre sus principales resultados se encontré que los egresados del
postgrado reportan un promedio de 9,8 oportunidades, significativamente superior al
reportado por los no egresados con una media inferior que 7,3. Concluye: En lo que
corresponde al area donde se desempefian los licenciados en enfermeria egresados

del postgrado se evidencia que: un 43,8% estan ejerciendo en el area asistencial.

A nivel nacional, en el Peru, Gamarra (2023), desarrollo el articulo “Estrés y
DL del profesional de enfermeria en una clinica del Perd”, desarrollo una
investigacion del tipo cuantitativa, mediante una muestra de 80 enfermeras, entre
sus principales resultados se encontro: un 52.5% de nivel regular de estrés en
enfermeras, estrés bajo un 31.3% y un 16.3% de estrés en nivel alto. Por otro lado,
un 51.2% un DL considerado regular; un 46.3% desempefio alto y 2.5% un alto
desempeiio al igual que un 2.50% que presento un desempefio deficiente. Asi
también, el estrés y DL mostraron una correlacion de Spearman significativa.
Concluye: Existe relacion significativa del estrés con su DL de los profesionales de

enfermeria.

Copari (2022), desarrollo el articulo “Eventos ocupacionales y estado
psicosocial del equipo de atencién en un centro de salud, Tacna”, desarrollé una
indagacion del tipo cuantitativa, mediante una muestra de 32 enfermeras, entre sus
principales resultados se encontrd. Los siguientes riesgos se presentaron en el nivel
medio: fisicos en 88%, biolégicos en 47% y ergondmicos 78%. Riesgo quimico, 66
% en el nivel bajo. Concluye: Existe relacion significativa entre el riesgo ocupacional

y estado psicosocial.

Quintana et. al. (2020), desarrollo el articulo “DL de los enfermeros del
hospital de Seguridad Social, Callao, Peru”, desarrollo una investigacion del tipo
cuantitativa, mediante una muestra de 208 enfermeras, entre sus principales
resultados se encontré: Con desempefio insuficiente un 24,5%, de ellos el 63,0%

perciben sobrecarga de trabajo, un 70,2% sin capacitaciones y 37,0% reporto



presién laboral por su jefatura. Con desempefio suficiente un 75.5% de
profesionales, de ellos el 82,4% sin capacitacion, el 88,2% reporto presion laboral
por su jefatura. Concluye: La mayoria del personal de enfermeria, tiene un
adecuado desempefio laboral, no obstante, es importante efectuar capacitaciones
organizadas por gerencia del hospital.

Laurencio et. al. (2020), desarrollo el articulo “Sindrome de Burnout y DL en
el profesional de la salud’, la investigacion ejecutada del tipo cuantitativa y
descriptivo-correlacional, mediante una muestra de 42 profesionales de salud, entre
sus principales resultados se encontré: No evidencia correlacion significativa de la
enfermedad de Burnout y DL con un factor de relacién es 0.063, resultado que se
puede sustentar en la heterogeneidad del grupo analizado. Concluye: El sindrome

de fatiga cronica no esta significativamente relacionado con el DL de los enfermeros

Campos (2019), desarrollo el articulo “Rotacion y DL del equipo enfermero de
un Centro de salud especializado”, desarrollo una investigacion de tipo cuantitativa y
descriptivo-correlacional, mediante una muestra de 29 enfermeras, entre sus
principales resultados: un 55.2% presento DL moderado, 27.6% bajo y 17.2% alto.
La rotacion y el DL presentaron un Rho=0.127 y Sig=0.511 que la ser mayor que
0.05 evidencia relacion no significativa. Concluye: Las rotaciones y el DL no

evidenciaron relacion significativa.

Las bases tedricas se fundamentan en Frederick Herzberg, a través de su
Teoria de la Motivaciéon en el Trabajo, introduce una distincién fundamental entre
dos tipos de factores: los motivacionales y los de higiene. Los factores
motivacionales incluyen elementos como el reconocimiento, evolucion propia y la
obligacion, los cuales tienen la capacidad de incrementar la satisfaccion laboral y
fomentar una motivacion intrinseca en los empleados; mientras los factores de
higiene, abarcan aspectos como las condiciones laborales y el sueldo que no
incrementan la motivacion, pero son vitales para frenar el disgusto laboral (Hare et
al., 2017).

McGregor quien en su Teoria X e Y explora diferentes suposiciones sobre la
naturaleza humana en el contexto laboral. Segun la Teoria X, se asume que los
trabajadores son intrinsecamente reacios al trabajo y, por lo tanto, requieren una

supervision y control estrictos para asegurar su productividad. Ademas, ofrece una



visibn mas optimista, postulando que los trabajadores son intrinsecamente
motivados, capaces de autodirigirse y desean asumir responsabilidades (Madero et
al., 2018).

John Stacey Adams, con su Modelo de Equidad, proporciona una perspectiva
adicional sobre como los individuos evallan la justicia en el trabajo. Sefiala que los
empleados comparan sus propios esfuerzos y recompensas con los de sus
comparieros para determinar la equidad en su entorno laboral. Este modelo subraya
la categoria de la percepcién de justicia como un terminante critico de la satisfaccion

laboral y el comportamiento organizacional (Erazo, 2021).

Teoria de la Expectativa de Vroom sostiene que la motivacion laboral esta
afectada por 03 elementos: expectativa (la afirmacién que todo esfuerzo conduce al
trabajo exitoso), instrumentalidad (la idea que el ejercicio exitoso debe ser
recompensado) y valencia (la categoria que se ofrece a la recompensa) (Bautista et
al., 2020).

En la Definiciobn conceptual de los factores del desempefio laboral: Segun
Herzberg son condiciones asociadas al trabajo y las funciones que desarrolla en el
contexto laboral (Gibson et al., 2006). Los componentes laborales deben ser
identificadas como caracteristicas asociadas a la mejora de actividades vinculadas

con el entorno laboral (Gonzales 2019). Considera 3 dimensiones:

En los Factores individuales del profesional enfermero: Esta dimension
cuantifica las caracteristicas propias del profesional enfermero, catalogadas como
profesionales o de alineacion académica, y podran estar influenciadas por el
desempeiio (Quintana, 2021). Existen muchos factores que pueden determinar la
conducta del profesional de enfermeria, como lo es la parte social asociada con la
relacion entre acciones y actitudes enlazado con sus motivaciones (Contreras,
2010).

Con relacion a los Factores laborales motivadores del personal enfermero:
Dimension que cuantifica las peculiaridades laborales que pueden modificar el
ejercicio, haciendo alusién al potencial de la compafia para tener la lealtad de sus
empleados, y asi obtener de ellos su maximo rendimiento para obtener sus objetivos

(Quintana, 2021). La teoria de motivacion en el trabajo enfatiza que el hombre



presenta dos necesidades, la primera considera las necesidades como animal para
evitar el dafo (higiene) y la segunda las necesidades como ser humano que le

permite un desarrollo psicolégico (motivacion) (Torres et. al., 2014).

Respecto a los Factores del sistema enfermero, y del entorno en general:
Dimension que permite cuantificar caracteristicas donde labora el personal de
enfermeria; que son clasificaciones propias de la institucion y el estilo del liderazgo
gue desarrolla la jefatura enfermera, que puede tener efecto significativo sobre las
competencias profesionales (Quintana, 2021). Son aquellos que afectan salud y
bienestar del personal asistencial, dependen de la accesibilidad a cuidados

sanitarios y la calidad de ellos (Rivera, 2023).

Con relacién a las bases tedricas sobre desempefio del Profesional de
Enfermeria: Teoria del Intercambio Social: Esta teoria sugiere que las relaciones
laborales se basan en la asociacion de individuos en el trabajo, mediante lazos de
simpatia entre empleados y empleadores. Los empleados proporcionan su trabajo y
esfuerzo a cambio de recompensas tangibles e intangibles, como salario,

reconocimiento y oportunidades de desarrollo (Morales, 2013).

Modelo de Enriquecimiento del Trabajo de Hackman y Oldham: Propone que
la satisfaccion laboral y la motivacion pueden aumentar cuando los trabajos son
enriquecidos con caracteristicas como variedad de tareas, autonomia,

retroalimentacion y significado del trabajo (Ospina, 2006).

La Teoria del Reforzamiento de Skinner postula que las consecuencias de
una acciéon tienen un impacto directo en la probabilidad de que dicha accién se
repita en el futuro. En el contexto organizacional, sugiere que el refuerzo positivo,
como recompensas y reconocimiento, y el refuerzo negativo, que consiste en la
eliminaciéon de consecuencias no deseadas, son herramientas efectivas para

moldear y mejorar el desempefio de los empleados (Tran et al., 2018).

Teoria del Equilibrio, relacionado al trabajo-Vida (Greenhaus y Beutell, 1985),

se centra en la forma en que la demanda de trabajo y responsabilidades de indoles
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personal podran influir al bienestar y satisfaccion del profesional enfermero,
manteniendo un equilibrio trabajo-vida personal (Cedefio, 2020).

Segun Maslow, la motivacion es una fuerza intrinseca que se origina en el
interior de cada individuo y esta determinada por la intensidad de su deseo de
satisfacer diversas necesidades. Su teoria jerarquiza las necesidades humanas en
una piramide que comienza con las necesidades fisiologicas, tales como un salario
justo y un ambiente de trabajo adecuado. Le siguen las necesidades de seguridad,
gue incluyen la estabilidad laboral y un entorno seguro, sociales (buena relacion con
sus compafieros y jefe), ego (autoestima, atractivo trabajo, responsabilidad,
progreso), autorrealizacion (satisfaccion personal, desarrollo y autoconfianza).
(Byase, 2022).

Definicion conceptual del desempefio laboral: Define que el comportamiento
del empleado esta basado en la medida que explora sus objetivos establecidos,
basandose en los objetivos propuestos (Chiavenato 2000). El desemperio laboral es
el conjunto de labores que desarrolla un trabajador, relacionado a actividades y

metas establecidas en cada entidad (L6pez, 2021). Se basa en 3 dimensiones:

La gestion asistencial: dimension que valora el efecto de la planificacion
sobre sobre el DL en el cargo, con el fin de desarrollar sus habilidades, valorar su
trabajo y velar por los colaboradores de su equipo. Debe anticipar los recursos el
desarrollo de actividades y los patrones organizacionales (Ahumada, 2023). La
gestion asistencial valora el intercambio de los factores asociados al desempefio
eficaz con respecto al puesto de trabajo, abordar los conflictos que surgen en el

entorno organizacional (Espinoza, 2021).

Asi mismo, en la productividad asistencial: Mediante esta dimension se
cuantifica como el profesional de enfermeria desarrolla sus valores asociados a su
organizacion, prevaleciendo el desarrollo de capacidades y actitudes que permitan
un desempeiio adecuado y mayor productividad (Ahumada, 2023). La productividad
asistencial se refiere a cuando los trabajadores pueden crear en un sentido de
pertenencia, con respecto a como lo entiende la sociedad, asociado a una serie de
valores comparables con lo que requiere la organizacion. Trabajar en la
organizacion permite desarrollar habilidades y actitudes con el proposito de mejorar

su desempefio y productividad (Espinoza, 2021).
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Por otro lado, la personalidad: Mediante esta dimension se cuantifica como el
personal de enfermeria maneja sus relaciones con sus compafieros, considerando
la parte emocional y cognitiva (Ahumada, 2023). La manera como la relacion con
otros individuos son aspectos emocionales y cognitivos para valorar la

responsabilidad de cada individuo (Espinoza, 2021).

En cuanto a las Hipétesis general: Ha: existe relacion significativa en factores
laborales y desempefio de las enfermeras asistenciales en areas criticas en un
hospital nacional. Hipétesis especificas: Ha: existe relacion de los factores propios
del profesional de enfermeria, motivadores de trabajo, sistema sanitario y entorno
en general y desempefio laboral de las enfermeras asistenciales en las éareas

criticas de un hospital nacional.
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. METODOLOGIA

Con respecto al Tipo, enfoque y disefio de investigacion, el presente estudio
fue tipo Bésico porque propuso desarrollar teorias por medio del descubrimiento o
generalizacion de nuevos conceptos o principios. (Arias et. al.,2021). El Enfoque fue
cuantitativo porque analizé los datos de las variables cuantificando el tipo de
relacion entre las variables, describiendo su comportamiento y efecto entre ellas.
(Acufia, 2019), el disefio de la indagacion se ha considerado No experimental, tipo
transversal y descriptivo-correlacional porque analizé los datos de las variables sin
manipularlas, se realiz6 la recopilacion de datos en un solo momento sin generar
cambios entre las unidades de andlisis. Se analizd la relacién entre las variables

propuestas. (Hernandez et. al., 2023).

En cuanto a las Variables, para los factores que inciden en el desempefio
laboral. Segun Herzberg son condiciones asociadas a las funciones que despliegan
en el campo laboral (Gibson et al., 2006). La variable factores que influyen al
desempefio laboral fue analizada mediante un cuestionario que considera 37
preguntas, en escala de Likert, clasificados en tres dimensiones. La dimension
factores propios del profesional de enfermeria que abarca los items del 1 hasta el
13, la dimension factores motivadores del trabajo que engloba los items del 14 hasta
el 21, y la dimensién componentes del sistema de salud y ambiente en general con

los items de 22 hasta 37. Escala tipo nominal.

Y para la variable desemperio laboral, conjunto de acciones que realiza un
trabajador, relacionado a actividades y metas establecidas en cada entidad (Lépez,
2021). La variable DL fue analizada mediante un cuestionario que considera 16
preguntas, en escala de Likert, clasificados en tres dimensiones. La Gestidon
asistencial que abarca los items del 1, 2 15 y 16, la dimension Productividad
asistencial que engloba los items del 5 hasta el 10, y la dimension personalidad

asistencial con los items de 3, 4, 11, 12, 13 y 14. Escala tipo ordinal.

Asi mismo para la poblacion y muestra, Garcia (2013) una poblacion es un
grupo de sujetos con un mismo ambito de espacio y tiempo, es el conjunto de
personas o individuos con las que se desarrolla el proceso de investigacion. La

investigacion definié a la poblacién como el conjunto de enfermeros que laboraron
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en areas criticas de un hospital nacional, siendo esta poblacion de 120

profesionales de enfermeria

La construccion del marco muestral se tuvo presente lo siguiente: Criterios de
inclusion: Aquel personal enfermero laboreando en areas criticas de un hospital de
Lima y cuenten con una experiencia en el area de por lo menos 1 afo. Criterios de
exclusién: Enfermeros que manifiesten deseo de no ser parte de la investigacién o
gue en habiendo aceptado completar los instrumentos, en cualquier momento del

proceso indiquen que desean retirarse.

Para las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se considero la
técnica la aplicacion de un cuestionario con una escala que tiene validez vy
confiabilidad, segun (Hernandez et. al., 2023) sefialan que el procedimiento de
recoleccion de informacién es la encuesta. La presente investigacion considero la
participacion de enfermeros que se desempefian en area critica y solo durante un
solo momento, en el cual completaron los instrumentos para las variables

propuestas.

(Hernandez et. al.,2023) afirman un cuestionario como el recurso utilizado por
investigadores para obtener los datos asociados a las variables de interés. Para la
investigacion se considero la aplicacion de dos cuestionarios validados

considerando juicio de expertos para demostrar la validez de contenido.

En cuanto a los métodos para el andlisis de datos, fue desarrollado en dos
etapas, la primera que considerd la parte descriptiva, en esta se describié el
comportamiento de cada variable y de sus dimensiones mediante tablas y gréficos
adecuados. La segunda etapa corresponde a la parte inferencial, iniciando con
prueba de normalidad, cuyo resultado permitié elegir como prueba ideal a Spearman
para el andlisis inferencial, para la correlacion y dar respuesta a las hipétesis

planteadas.

Por dltimo en los aspectos éticos, se respetd en cada paso de la investigacion
los reglamentos y directivas sobre investigacion. La autora en todo momento ha
respetado lo determinado en la declaracidén de Helsinki sobre estudios relacionados

con individuos.
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Para ello se respetd los siguientes pardmetros éticos: Beneficencia,

Autonomia, justicia y no maleficencia, es decir a todos los participantes se les
respetara su opinion, no sufriran dafio en ningln momento, la investigacion tendra

como meta el beneficio de los participantes y no se les discriminara de ninguna
manera.
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lll.  RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo

TablaN 1

Caracteristicas del desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 3 3.3%

Optimo 89 96.7%
Total 92 100.0%

En la tabla N1, se muestra que el 96.7% de los participantes fue clasificado en el
nivel optimo del desempefio laboral, el 3.3% fue clasificado en el nivel regular y

ningun profesional de enfermeria fue clasificado en el nivel deficiente.

TablaN 2

Caracteristicas del desemperio laboral segun la dimension Gestion asistencial

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 15 16.3%

Optimo 77 83.7%
Total 92 100.0%

En la tabla N 2, se muestra que el 83.7% de los participantes fue clasificado en el
nivel optimo del desempeifio laboral, en la dimension gestion asistencial, el 16.3%
fue clasificado en el nivel regular y ningun profesional de enfermeria fue clasificado

en el nivel deficiente.
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TablaN 3

Caracteristicas del desempenio laboral segun la dimensién productividad asistencial

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 10 10.9%

Optimo 82 89.1%
Total 92 100.0%

En la tabla N 3, se muestra que el 89.1% de los participantes fue clasificado en el
nivel éptimo del desempefio laboral, en la dimension productividad asistencial, el
10.9% fue clasificado en el nivel regular y ningun profesional de enfermeria fue

clasificado en el nivel deficiente.

Tabla N 4

Caracteristicas del desemperio laboral segun la dimensién personalidad asistencial

Niveles Frecuencia Porcentaje

Regular 4 4.3%

Optimo 88 95.7%
Total 92 100.0%

En la tabla N 4, se muestra que el 95.7% de los participantes fue clasificado en el
nivel éptimo del desempefio laboral, en la dimension personalidad asistencial, el
4.3% fue clasificado en el nivel regular y ningan profesional de enfermeria fue

clasificado en el nivel deficiente.
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TablaN 5

Caracteristicas de las enfermeras segun la dimension factores propios de
profesionales enfermeros

Factores propios del profesional enfermero Frecuencia Porcentaje
28 a 38 anos 50 54.3%
Edad 39 a 49 arios 31 33.7%
50 a 60 afios 11 12.0%
Femenino 71 77.2%
Sexo Masculino 21 22.8%
Tiene algln problema No & 81.5%
gunp Si 17 18.5%
Area Asistencial 92 100.0%
. Fijo (todos los dias) 6 6.5%
Modalidad Rotativa 86 93.5%
CAS 38 41.3%
Tipo de contrato Contratado (728) 10 10.9%
Nombrado 44 47.8%
Tiempo trabajando en lall 62 67.4%
Hos i‘t’al J 12 a 22 24 26.1%
P 23 a 32 6 6.5%
Trabaja en otra institucion No 64 69.6%
J Si 28 30.4%
Norbert Wiener 17 18.5%
Cayetano Heredia 13 14.1%
San Juan Bautista 10 10.9%
. . . USMP 7 7.6%
Universidad de estudio Universidad del Callao 6 6.5%
Universidad Peruana 6 6.5%
los Andes
Otros 33 35.9%
. . No 2 2.2%
Estudio especialidad Si 90 97 8%
. , . No 19 20.7%
Tiene titulo de especialidad Si 73 79.3%
Estudio maestria No 63 68.5%
Si 29 31.5%
Tiene grado de magister No 80 87.0%
9 9 Si 12 13.0%
. No 92 100.0%
Estudio de doctorado S 0 0.0%
) No 92 100.0%
Tiene grado de doctor Si 0 0.0%
. No 88 95.7%
Tiene labor docente S| 4 4.3%
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En la tabla N 5 y respecto a los factores propios del profesional enfermero se
muestra que las edades mas afines fueron 28-38, con un 54.3% de los participantes,
con respecto al sexo de los profesionales destaca el género femenino con un 77.2%
de los participantes. ElI 81.5% respondié que no presenta problemas de salud
laboral. EI 100% de los participantes labora en el area asistencial, resalta también
gue el 93.5% trabaja de manera rotativa, también que el 47.8% de los participantes
eran nombrados, seguido de un 41.3% que eran por CAS, el tiempo de trabajo que
mas destaca fue de 1 a 11 afios con un 67.4% de los profesionales de enfermeria,
con respecto a si trabaja en otra institucion el 69.6% respondi6 que no, la
universidad de procedencia que mas destac6 fue la Universidad Norbert Wiener con
un 18.5% de los participantes, seguido de la universidad Cayetano Heredia con
14.1% de los participantes. Con respecto a la formacion académica se encontro lo
siguiente: un 97.8% de los participantes presento estudios de especialidad,
comparado con un 79.3% que si llego a obtener el titulo de especialista. El 31.5%
del total presentd estudios de maestria mientras que solo un 13.0% llego a obtener
dicho grado. Ningun profesional de enfermeria que particip0 en la investigacion
presentd estudios ni grado de doctor. Se destaca que solo un 4.3% presenta

experiencia docente.

En la tabla N 6 y respecto a los factores motivadores del trabajo de enfermeria
destaca que el 46.7% considera que el sueldo es regular, seguido de un 44.6% que
lo considera bajo. El 83.7% respondié que no cuenta con equipos en buen estado.
El 78.3% respondié que no cuenta con el material adecuado. El 56.5% respondi6
gue a veces se encuentra sobrecargado, mientras que un 21.7% respondid que casi
siempre esta sobrecargado. El 55.4% respondio que a veces se siente desmotivado,
mientras que un 31.5% respondié que nunca se siente desmotivado. El 69.6%
respondié que considera que, si tiene oportunidad de crecer, un 92.4% considero
gue su trabajo es acorde con su especialidad, mientras que un 76.1% respondi6 que

solo a veces recibe sugerencias de su jefa.
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Tabla N 6

Caracteristicas de las enfermeras segun la dimensién motivadores del trabajo

Factores motivadores del trabajo Frecuencia  Porcentaje
Bajo 41 44.6%
El sueldo es: Regular 43 46.7%
Buenos 8 8.7%
Cuenta con equipos en buen No 77 83.7%
estado: Si 15 16.3%
No 72 78.3%
Cuenta con material
Si 20 21.7%
Nunca 4 4.3%
A veces 52 56.5%
Su trabajo es sobrecargado
Casi siempre 20 21.7%
Siempre 16 17.4%
Nunca 29 31.5%
A veces 51 55.4%
Se siente desmotivado:
Casi siempre 11 12.0%
Siempre 1 1.1%
No 28 30.4%
Tiene oportunidad de crecer
Si 64 69.6%
Su trabajo es acorde con su No 7 7.6%
eSpeCIalldad Si 85 02.4%
Nunca 11 12.0%
Recibe sugerencias de su jefa: A veces 70 76.1%
Siempre 11 12.0%
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TablaN 7

Caracteristicas de las enfermeras segun la dimension Factores del sistema sanitario
y entorno en general

Factores motivadores del trabajo Frecuencia Porcentaje
Cuenta con todos los ambientes fisicos N(.) 45 48.9%
Si 47 51.1%
El espacio donde trabaja es apropiado y suficiente No 40 43.5%
en tamafio Si 52 56.5%
Cuenta con lavaderos de mano N(.) ® 0.4%
Si 87 94.6%
. . . . No 52 56.5%
Cuenta con ambiente de aislamiento de pacientes S 40 435%
L No 58 63.0%
Cuenta con ventilacion adecuada Si 34 37.0%
Cuenta con iluminacion adecuada N(.) 40 43.5%
Si 52 56.5%
Cuenta con ambiente contaminado '\é? gg ggg?;g
. - No 13 14.1%
Cuenta con ambiente limpio Si 79 85.9%
Cuenta con pasillos con tamafio adecuado y No 30 32.6%
unidad de pacientes Si 62 67.4%
Cuenta con todos los equipos de proteccion Nunca ! 1.1%
personal A. veces 53 57.6%
Siempre 38 41.3%
La cantidad de enfermeras es insuficiente (para un No 40 43.5%
hospital de tercer nivel) Si 52 56.5%
Recibe capacitaciones para realizar correctamente No 15 16.3%
su trabajo Si 77 83.7%
. . No 63 68.5%
Reconocen o premian su trabajador destacado S 29 31 5%
Pocos 29 31.5%
El personal donde trabaja es respetuoso La mayoria 61 66.3%
Todos 2 2.2%
Pocos 36 39.1%
Cantidad de personal de su area son responsables La mayoria 52 56.5%
Todos 4 4.3%
Frecuencia, Ud. siente que su jefa de servicio Nunca 8 8.7%
. o A veces 57 62.0%
€jerce presion Siempre 27 29.3%
Frecuencia cuyo jefe de servicio acepta ideas o AN\le(?:s ég éggzﬁ
sugerencias Siempre 21 22.8%
. . L Nunca 23 25.0%
Z]eir%t:)egzﬁlecntgo jefe de servicio tiene palabras de A_ veces 47 51.1%
Siempre 22 23.9%
Al cometer errores, recibe orientacion de su jefa Nc_> 18 19.6%
' Si 74 80.4%
Su jefa le da facilidades de horario en situaciones No 39 42.4%
importantes Si 53 57.6%
Su jefa de servicio valora su esfuerzo No 46 50.0%
Si 46 50.0%
Mala 2 2.2%
L . - ) Regular 27 29.3%
La relacién entre Ud. y su jefa de servicio es: Buena 59 64.1%
Muy buena 4 4.3%
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En latabla N 7 y respecto a los Factores del sistema de salud y contexto general del

profesional de enfermeria se evidencia que el 56.5% no cuenta con ambiente de

aislamiento de pacientes, el 63.0% no cuenta con ventilacion adecuada, el 57.6%

cuenta a veces con todos los equipos de proteccién personal, 68.5 % no reconocen

o premian al trabajador destacado.

3.2. Andlisis Inferencial

Prueba de normalidad de las variables de la investigacion

Tabla N 8
Andlisis de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Factores laborales ? 0,097 92 0,034
Desempefio laboral 0,173 92 0,000
Gestion asistencial 0,201 92 0,000
Productividad asistencial 0,164 92 0,000
Personalidad asistencial 0,162 92 0,000

a. Relacién de significacion de Lilliefors

b. Las dimensiones factores laborales son cualitativas por ello no se prueba normalidad

De la tabla N 8 segun los resultados se rechaza la hipétesis nula de normalidad

(todos los valores de Sig. son menores que 0.05). Las variables no cumplen los

criterios de normalidad (lo requieren las pruebas paramétricas), con ello y para

verificar correlacion de las variables se realizo la correlacion de Spearman.
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Prueba de Hipétesis general

TablaN 9

Correlacion de la variable factores laborales y desempeiio laboral

Factores Desempefiio
laborales laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,282™
Factores . )
Sig. (bilateral) ,006
laborales
N 92 92
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,282™ 1,000
Desempef ) )
Sig. (bilateral) ,006
o laboral
N 92 92

** La relacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).

La tabla N 9 con respecto a la hipétesis general se realizd un analisis mediante la

prueba de similitud de Spearman se rechazé la hipotesis nula (Sig=0.006 menor que

0.05), la hipotesis alterna se acepta, por lo que se afirma que existe vinculacién

significativa en componentes laborales y la actividad de las enfermeras en areas

criticas de un hospital nacional

Prueba de hipétesis especificas

Tabla N 10

Relacion entre los factores propios del profesional de enfermeria y el desempefio

laboral
Desempefio laboral
Factores propios del personal Enfermero Regular Optimo Sig.
n % n %
28 a38 2 2.2% 48 52.2%
Edad 39 a49 1 1.1% 30 32.6% 0.796
50 a 60 0 0.0% 11 12.0%
Femenino 1 1.1% 70 76.1%
Sexo Masculino 2 22% 19 207%  °00@
' , No 0 0.0% 75 81.5%
Tiene algun problema Si 3 3.3% 14 15.29% 0.000
Area Asistencial 3 3.3% 89 96.7% No aplica
. Fijo (todos los dias) 0 0.0% 6 6.5%
Modalidad Rotativa 3 33% 83 9029 0o
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Tipo de contrato

Tiempo trabajando en

hospital

Trabaja en otra institucion

Universidad de estudio

Estudio especialidad

Tiene titulo de especialidad

Estudio maestria

Tiene grado de magister
Estudio de doctorado

Tiene grado de doctor

Tiene labor docente

CAS 0 0.0% 38 41.3%
Contratado (728) 2 2.2% 8 8.7% 0.006
Nombrado 1 1.1% 43 46.7%

lall 2 2.2% 60 65.2%

12a22 1 1.1% 23 25.0% 0.876
23 a32 0 0.0% 6 6.5%

No 1 1.1% 63 68.5%

Si 2 2.2% 26 28.3% 0.166
Norbert Wiener 1 1.1% 16 17.4%

Cayetano Heredia 0 0.0% 13 14.1%

San Juan Bautista 0 0.0% 10 10.9%

USMP 0 0.0% 7 7.6%

Universidad del 0 0.0% 6 6.5% 0.549
Callao

Universidad 0 0.0% 6 6.5%

Peruana los Andes

Otros 2 2.2% 31 33.7%

No 2 2.2% 0 0.0%

Si 1 1.1% 89 96.7% 0-000
No 2 2.2% 17 18.5%

Si 1 1.1% 72 78.3% 0.045
No 3 3.3% 60 65.2%

Si 0 0.0% 29 31.5% 0.232
No 3 3.3% 77 83.7%

Si 0 0.0% 12 13.0% 0.495
No 3 3.3% 89 96.7% No aplica
Si 0 0.0% 0 0.0%

No 3 3.3% 89 96.7% No aplica
Si 0 0.0% 0 0.0%

No 3 3.3% 88 92.4%

Si 0 0.0% 4 4.3% 0.707

Interpretacion: De la tabla N 10 y sobre la base de la prueba Chi-cuadrado se

detectd relacion significativa del desempefio laboral con la presencia de algun

problema en el area (Sig.=0.000 menor que 0.05), el tipo de contrato (Sig.=0.006

menor que 0.05), si estudia alguna especialidad (Sig.=0.000 menor que 0.05) y si

tiene titulo de especialista (Sig.=0.045 menor que 0.05).
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Tabla N11

Relaciéon en factores motivadores del trabajo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Factores motivadores del trabajo Optimo Sig.
n % n %
Bajo 0 0.0% 41 44.6% 0.171
El sueldo es: Regular 3 3.3% 40 43.5% ’
Buenos 0 0.0% 8 8.7%
Cuenta con equipos  No 3 3.3% 74 80.4%  0.437
en buen estado: Si 0 0.0% 15 16.3%
. No .39 .09
Cuenta con material . 3 3.3% 69 750% 0353
Si 0 0.0% 20 21.7%
Nunca 0 0.0% 4 4.3%
. A veces 1 1.1% 51 55.4%
Su trabajo es Casi 0.278
sobrecargado . 2 2.2% 18 19.6%
siempre
Siempre 0 0.0% 16 17.4%
Nunca 0 0.0% 29 31.5%
. A veces 1 1.1% 50 54.3%
Se siente Casi 0.029
desmotivado: . 2 2.2% 9 9.8%
siempre
Siempre 0 0.0% 1 1.1%
Tiene oportunidad de No 2 2.2% 26 28.3% 0.166
crecer Si 1 1.1% 63 68.5%
Su trabajo es acorde No 2 2.2% 5 5.4%  0.000
con su especialidad:  Si 1 1.1% 84 91.3%
. . Nunca 0 0.0% 11 12.0%
Recibe sugerencias de 0.614
su jefa: A veces 3 3.3% 67 72.8%
Siempre 0 0.0% 11 12.0%

Interpretacion: De la tabla N11 y sobre la base de la prueba Chi-cuadrado se

detecto relacion significativa del desempefio laboral con sentirse desmotivado

(Sig.=0.000 menor que 0.05) y si el trabajo es acorde con su especialidad
(Sig.=0.000 menor que 0.05).
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Tabla N12

Relacion de los factores de salud en contexto general y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Factores del sistema sanitario y entorno

en general Reguol/ar Optimo y Sig.
n 0 n (1
Cuenta con todos los No 3 3.3% 42 45.7% 0.072
ambientes fisicos Si 0 0.0% 47 51.1% '
El area donde trabaja es No 2 2.2% 38 41.3%
apropiada y de tamafio . 0.410
adecuado Si 1 1.1% 51 55.4%
Cuenta con lavaderos de No 2 2.2% 3 3.3% 0.000
mano Si 1 1.1% 86 93.5% '
Cuenta con ambiente de No 3 3.3% 49 53.3% 0.122
aislamiento de pacientes Si 0 0.0% 40 43.5% '
Cuenta con ventilacion No 3 3.3% 55 59.8% 0.178
adecuada Si 0 0.0% 34 37.0% '
Cuenta con iluminacion No 3 3.3% 37 40.2% 0.045
adecuada Si 0 0.0% 52 56.5% '
Cuenta con ambiente No 1 1.1% 31 33.7% 0.957
contaminado Si 2 2.2% 58 63.0% '
. _ No 2 2.2% 11 12.0%
Cuenta con ambiente limpio si 1 1.1% 78 84.8% 0.008
Cuenta con pasillos con No 2 2.2% 28 30.4%
tamafio adecuado y unidad . 0.201
para pacientes Si 1 1.1% 61 66.3%
Nunca 0 0.0% 1 1.1%
Cuenta con los equiposde 5 oces 2 220 51 55.4%  0.939
proteccién personal _
Siempre 1 1.1% 37 40.2%
La cantidad de enfermeras No 3 3.3% 37 40.2%
es insuficiente (para un . 0 0 0.045
hospital de tercer nivel) Si 0 0.0% 52 56.5%
Recibe capacitaciones para No 1 1.1% 14 15.2% 0.417
fortalecer su trabajo Si 2 2.204 75 81.5% ’
Reconocen o premian su No 3 3.3% 60 65.2% 0.932
trabajador destacado Si 0 0.0% 29 31.5% '
Pocos 2 2.2% 27 29.3%
El personal donde trabajaes | , pavoria 1 1.10% 60 65.2%  0.408
respetuoso
Todos 0 0.0% 2 2.2%

] Pocos 2 2.2% 34 37.0%
Cantidad de personalde su . ovoria 1 1.1% 51 55.4%  0.597
area son responsablemente

Todos 0 0.0% 4 4.3%
Frecuencia, Ud. siente que Nunca 1 1.1% 7 7.6%
su jefa de servicio ejerce Aveces 2 2.2% 55 59.8% 0.214
presion Siempre 0 0.0% 27 29.3%
Frecuencia cuyo jefe de Nunca 0 0.0% 16 17.4%
servicio acepta ideas o Aveces 3 3.3% 52 56.5%  0.352
sugerencias Siempre 0 0.0% 21 22.8%



Frecuencia cuyo jefe de Nunca 3 3.3% 20 21.7%
servicio tiene palabras de Aveces O 0.0% 47 51.1% 0.010
animo o aliento Siempre 0  0.0% 22 23.9%
Al cometer errores, recibe No 0 0.0% 18 19.6% 0.352
orientacién de su jefa Si 3 3.3% 71 77.2% '
Su jefa le da facilidades de No 2 2.2% 37 40.2%
horario en situaciones . 0.406
importantes Si 1 1.1% 52 56.5%
Su jefa de servicio valora su No 2 2.2% 44 47.8% 0.387
esfuerzo Si 1 1.1% 45 48.9% '
Mala 2 2.2% 0 0.0%
La relacion entre Ud. y su Regular 0 0.0% 27 29.3% 0.557
jefa de servicio es: Buena 1 1.1% 58 63.0% '
Muy buena 0 0.0% 4 4.3%

Interpretacion: De la tabla N 12 y sobre la base de la prueba Chi-cuadrado se
detectd relacion significativa del desempefio laboral con cuenta con lavaderos de
mano (Sig.=0.000 menor que 0.05), Cuenta con iluminacion adecuada (Sig.=0.000
menor que 0.05), cuenta con ambiente limpio (Sig.=0.008 menor que 0.05), el
namero de enfermeros es exiguo (para un hospital de tercer nivel) (Sig.=0.045
menor que 0.05) y Frecuencia, cuyo jefe de area tiene palabras de aliento y de

animo (Sig.=0.045 menor que 0.05)..
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IV. DISCUSION

Los hallazgos encontrados del andlisis descriptivo con 92 profesionales
enfermeros de un nosocomio de Lima. Con respecto a la variable factores laborales,
las caracteristicas se analizaron por dimensiones, La primera dimension fue factores
propios del profesional de enfermeria, se destaca un 54.3% tenia entre 28 a 38
anos, el 77,2% fue de género femenino, un 93.5% trabaja en turnos rotativos, el
47.8% estaba nombrado. La segunda dimension fue motivadores de trabajo, en esta
sobresalen: El 46.7% considero que el sueldo es regular, el 83.7% considera que los
equipos no son los adecuados, el 78.3% considera que los materiales no son los
adecuados, el 56.5% considera que su trabajo es sobrecargado a veces, un 55.4%
considera que a veces se considera desmotivado. Para la tercera dimension:
Factores del sistema de salud y contexto en general, se evidencia un 56.5% no
cuenta con ambiente de aislamiento de pacientes, el 63.0% no cuenta con
ventilacion adecuada, el 57.6% cuenta a veces con todos los equipos de proteccion
personal, 68.5 % no reconocen o premian al trabajador destacado. Resultado que
no coincide con lo presentado por Laurencio et, al (2018) quien determina que son

los factores estresantes son los que afectan el DL.

La base tedrica sobre equidad de Adams, indica que los trabajadores al
comparar sus esfuerzos y recompensas en el trabajo asocian con un buen
desempefio laboral, pero esto se puede complicar con la insatisfaccion de las
expectativas personales y laborales, asi como también la falta de reconocimiento al

profesional (Erazo, 2021).

Cabe sefialar que el area de cuidados intensivos es una unidad altamente
compleja, donde se utilizan una variedad de maquinas y equipos sofisticados, asi
como todos los insumos necesarios para brindar una atencion eficaz, y oportuna, es
por ello que el equipo multidisciplinario debe contar con amplias instalaciones, areas

de infectados, buena iluminacion y ventilacion.

Debido a que es un trabajo expuesto y altamente contaminado, es
fundamental contar con equipos operativos e insumos suficientes, asi como con
equipos de proteccion personal. La falta de una circulacion de aire adecuada
(extractores), estar en contacto directo con los pacientes y una proteccién de

bioseguridad inadecuada exponen a la mayoria de la poblacién trabajadora,
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especialmente a las mujeres jévenes, que se desempefian en esta area, lo que las
hace mas vulnerables, aunado con la demanda de pacientes sobrecarga el
trabajo, por lo cual conlleva a una desmotivacion laboral sumado a que no se
sienten reconocidos con su trabajo, a pesar de su desarrollo profesional en la
especializacion en su area por lo tanto los factores propios, motivadores del trabajo
de enfermeria, del sistema sanitario y entorno en general tienen una relacion
mostrada en la investigacion. Asi mismo existen otros factores limitantes que

requieren ser estudiados para profundizar sobre la tematica.

Con lo que respecta a la variable DL del profesional enfermero se encontré que
el 96.7% (89) presentaron un desempeiio laboral optimo, seguido de un 3.3% (3) de
profesionales con un desempefio laboral regular y ningun profesional con un
desempefo deficiente. Resultado que supera al encontrado por Gamarra (2023)
quien encontré un 51.2% de participantes con un DL considerado regular; un 46.3%
desempeiio alto y 2.5% un desempefio deficiente. O también el resultado de
Campos (2019) quien encontré un 55.2% presento DL moderado, 27.6% bajo y
17.2% alto. Los actuales resultados coinciden con Quintana et. al. (2020) quienes
determinaron que el profesional enfermero tiene un DL suficiente, sin embargo, hay
necesidad de reforzar con capacitaciones las relaciones interpersonales, el trabajo

en equipo entre otros para mejorar el DL.

Con respecto a las dimensiones del DL, se encontr6 el 83.7% de los
participantes fue clasificado en el nivel optimo del desempefio laboral, en la
dimensién gestion asistencial, el 16.3% fue clasificado en el nivel regular y ningun
profesional de enfermeria obtuvo un deficiente nivel. En la dimension productividad
asistencial un 89.1% de participantes fue clasificado en el nivel éptimo, el 10.9% fue
clasificado en el nivel regular y ninguin profesional de enfermeria alcanzé un
deficiente nivel. Para dimension personalidad asistencial un 95.7% de participantes
fue clasificado en el nivel optimo, el 4.3% fue clasificado en el nivel regular y ningin
profesional de enfermeria fue clasificado en el nivel deficiente. Los resultados
demuestran la identificacion y calidad de los profesionales que participaron en la
investigacion. Resultados notablemente diferentes a lo encontrado por Ahumada
(2023), quien reportd que en la dimension gestion asistencial, solo un 17.0% logré
un 6ptimo nivel, un 45.3.% logré un indice regular y 37.7% adquirio un deficiente

nivel. La dimensién productividad asistencial un 17.0% de participantes fue
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considerado en el nivel optimo, el 37.7% fue clasificado en el nivel regular y un
45.3% fue considerado con deficiente nivel. Para la dimension personalidad
asistencial un 17.0% de participantes fue clasificado en el nivel 6éptimo, el 50.9% fue

clasificado en el nivel regular y el 32.1% fue clasificado en el nivel deficiente.

Resultados concuerdan con Ochoa (2018) que reporta que el DL puede afectar
directamente la atencion de calidad manifestada al paciente en alguna situacién
critica y comprometer la seguridad y bienestar tanto de los pacientes como de los

propios enfermeros.

Si bien los resultados encontrados son positivos, y basandonos en la teoria del
reforzamiento de Skinner es necesario tomar medidas para garantizar futuros
resultados y asi garantizar el buen resultado de los profesionales. Como aporte, la
investigacion permitird a las autoridades que los resultados encontrados sobre
desempefio de las enfermeras vayan mejorando y esa mejora se mantenga en el
futuro (Plaza, 2006).

Por otro lado, por la naturaleza del servicio y de la vocacion de los
profesionales de enfermeria especificamente intensivistas enfrentan grandes
desafios relacionados con la atencion de pacientes en condiciones criticas, lo que
resulta un trabajo invaluable. Por lo tanto, para mejorar su DL se encuentran
capacitdndose constantemente con sus propios medios econémicos. sin embargo,

la jefatura, realiza capacitaciones continuas sin valor académico (creditaje).

Es importante tener en cuenta que no todos los profesionales tienen la
experiencia o el desarrollo de habilidades particulares para manejar situaciones de
alta complejidad. Estas destrezas incluyen la tomar rapida y precisa de decisiones,
manejo situaciones de estrés y conservar la calma en situaciones criticas. Lo
expuesto tiene un sustento tedrico por la teoria de Patricia Benner quien sostiene
gue el Desarrollo de competencia profesionales inicia desde aprendiz y este se va
ampliando mediante la experiencia y nuevos conocimientos hasta llegar a experta
(Escobar et. al., 2019)

La UCI requiere de un trabajo en equipo, integrado, sélido y engranado con
otros profesionales de la salud. Es un trabajo simultaneo y responsable, con un
compromiso moral y ético. Para un buen DL la comunicacion asertiva, efectiva y

empatica tanto con el equipo multidisciplinario como con los pacientes y sus
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familiares es fundamental para mantener la confianza, la interaccién entre el equipo
para cumplir las normas. La colaboracion y coordinacion interprofesional son

esenciales para certificar una atencion holistica, humana y con calidad en la UCI.

En cuanto a la comprobacion de hipotesis general el andlisis realizado se
efectud mediante la prueba correlacién de Spearman, lo cual permitio la decision de
rechazar la hipotesis nula (Sig.=0.006 -0.05), con lo cual la hipétesis alterna se
acepta. Por lo que se evidencia significativa relacion en factores laborales y el DL

del personal enfermero asistencial en servicios criticos de un hospital nacional.

Con respecto a los factores que influyen al DL, estos fueron analizados en
tres dimensiones como son: factores intrinsecos de las enfermeras, factores
motivadores del trabajo, de sistema de salud y ambiente en general, en este sentido
autores como Quintana et. al. (2020) reporto que algunos factores relacionados al
desemperio fueron: sin capacitaciones 70,2%, presion laboral por su jefatura 37.0%,

desempeirio insuficiente por parte de sus colegas 75.5%.

Un resultado similar se encontr6 en Ahumada (2023) quien mediante una
prueba de probabilidad (x2 = 44,391, p = 0,000 < a = 0,050) evidencié que los
ciertos factores influyen con 65.3% en el desarrollo laboral, lo cual permite
establecer que hay diferentes elementos con prevalencia significativa en el DL de

las profesionales enfermeras.

Hallazgo disimil se encontré en Lauracio et. al. (2018), quienes encontraron
factores estresantes en algunas ocasiones no afectan el DL, sin embargo, se
requiere realizar un estudio, con respecto a los resultados de la investigacion, no
todos los factores resultados salieron significativos, pero si permitié identifica el
efecto de los mas importantes. Copari (2022) pudo identificar importantes riesgos
gue exponen a riesgo a los profesionales de enfermeria, destacando los de indole
fisico y ergondmico asociados a la labor que desempefia los profesionales de
enfermeria. En este sentido y en consonancia con sustento teodrico del Equilibrio,
gue se centra en la forma en que la demanda de trabajo y responsabilidades de
indoles personal podran influir al bienestar y satisfaccion del profesional enfermero,
manteniendo un equilibrio trabajo-vida personal (Cedefio, 2020), no solo se puede

esperar un buen DL del profesional de enfermeria, sin que este reciba ayuda en
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especial identificando los factores que podrian afectar el adecuado DL. Sobre la
base de la teoria de Frederick Herzberg se puede evidenciar que los resultados
encontrados en la investigacion amparan la presencia de elementos asociados con

el DL del profesional enfermero de un hospital nacional de Lima

Se deduce que la enfermera intensivista procura estar siempre en una
constante autoevaluacion para brindar una atencién oportuna dinamica. Hay
necesidad de formar enfermeras con un enfoque integral holistica con trato
humanizado, debemos de entender que el proceso del cuidado es un trabajo
interactivo y vivencial tiene que ir en favor y beneficio del paciente respetando
creencias, cultura y religion. La teoria de cuidados culturales de Madeleine Leininger
propone que un adecuado conocimiento estructural de la cultural y social de un
grupo o individuo es el resultado alcanzado de los objetivos sobre la experiencia en

la labor asistencial enfermera (Pérez, 2009).

Asi también se resalta la importancia de trabajar, con equipos en buen estado
materiales e insumos suficientes, asi como en ambientes correctamente
distribuidos con un sistema de alumbrado y ventilacion adecuada sin dejar de
enunciar la importancia de los EPP hacen que el trabajo de los enfermeros en la
UCI sea efectivo, se cumpla con el plan de cuidados de enfermeria personalizado e
individualizado y se logre desarrollar un buen DL sin dejar de resaltar la importancia
de continuar con capacitaciones y actualizaciones constantes que se veran
reflejados en la atencién directa al paciente, siendo un hospital de referencia y de

tercer nivel.

Trabajar en un ambiente con buenas relaciones interpersonales, respetando las
normas establecidas asegurara un buen DL. Es necesario un reconocimiento laboral
a través de la jefatura quien deberia estimular a sus trabajadores para que se
sientan motivados brindandoles becas de estudio. Promover el trabajo colaborativo
entre colegas, destacar a los buenos profesionales que sirvan como ejemplo de los
colegas nuevos, una buena remuneracién econémica, incentivara a las enfermeras

especialistas.

En la UCI los pacientes se encuentran bajo el cuidado directo de las
enfermeras intensivistas las 24 horas por lo cual es importante brindar un trabajo

integro ya que la persona es un ser de cuidado Unico y singular.
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En referencia con el objetivo especifico, determinar la relacién de los factores
especificos de la enfermera, motivadores de trabajo, sistema de saludo y ambiente
en general con desempefio laboral de las enfermeras asistenciales en las areas
criticas de un hospital nacional, esto se realizé aplicando el Chi-cuadrado, donde se
analizé la conexion de cada factor con el desempefio laboral, los resultados por

dimensién son discutidos a continuacion:

Al analizar la relacién del desempefio laboral con los componentes propios
del Enfermero, y mediante prueba Chi-cuadrado se descubri6 relacion significativa
del desempefio laboral con la presencia de algun problema en el area donde el
profesional de enfermeria realiza su labor (sig.=0.000 menor que 0.05), también se
establecio relacion entre el DL con el tipo de contrato (sig.=0.006 menor que 0.05),
relacion entre el DL y si estudia alguna especialidad (sig.=0.000 menor que 0.05),
finalmente relacion entre el DL y si tiene titulo de especialista (sig.=0.045 menor que
0.05), resultado que concuerda con lo propuesto por Vroom quien en su teoria
sefiala que la motivacion en el trabajo esta condicionada por 03 componentes:
expectativa (la idea que todo esfuerzo conduce al trabajo exitoso), instrumentalidad
(la afirmacion que la practica exitosa tendra una recompensa) y valencia (la

importancia de brindar una adecuada recompensa) (Bautista et. al., 2020).

Al analizar la relacion del desempefio laboral con los factores motivadores del
trabajo, y sobre la base de la prueba Chi-cuadrado se detecto relacion significativa
del desempefio laboral con sentirse desmotivado (sig.=0.000 menor que 0.05) y
relacion entre el DL con si el trabajo es acorde con su especialidad como profesional
de enfermeria (sig.=0.000 menor que 0.05), resultado que concuerda con la teoria
de Frederick Herzberg, quien propuso su teoria que diferencia los factores
motivacionales y de higiene, donde los componentes de motivacion como la
compromiso, reconocimiento, y desarrollo personal, conllevan una prevalencia
positiva en la motivacion y satisfaccion profesional. También son respaldados por
Adams, quien en su supuesto de Equidad plantea que los individuos contrastan sus
esfuerzos y distinciones laborales con la de los demas con la finalidad de percibir si
existe un trato justo y equitativo. La percepcién de equidad influye en la satisfaccién

laboral y la motivacion (Erazo, 2021).
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Al analizar la relacion del desempefio laboral con los elementos del sistema
enfermero y el ambiente en general, y sobre la base de la prueba Chi-cuadrado se
detecto relacion significativa del desempefio laboral con el hecho de contar con
lavaderos de mano (sig.=0.000 menor que 0.05), relacion entre el DL con el hecho
de contar con iluminacién adecuada (sig.=0.000 menor que 0.05), relacién entre el
DL y hecho de contar con ambiente limpio (sig.=0.008 menor que 0.05), relacion
entre el DL y la percepcion que la cantidad de enfermeras es insuficiente (para un
hospital de tercer nivel) (sig.=0.045 menor que 0.05), finalmente relacién entre el DL
con la frecuencia si el jefe del area ofrece palabras de aliento y anima al equipo
(sig.=0.045 menor que 0.05). resultado que coincide con la teoria propuesta de
McGregor quien sostuvo que existen 2 grupos de creencias enfocadas en la
condicion humana y la gestion laboral. La propuesta teérica X asume que los
colaboradores son por naturaleza perezosos y necesitan tener un mayor control y
deben ser encaminados; lo inversa de la Teoria Y que asume que el recurso
humano siempre esta interiormente motivado, autodirigido y esta en constante

busqueda de nuevas oportunidades y responsabilidades (Madero et. al., 2018).
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V. CONCLUSIONES

En primer lugar, se determind la existencia de una relaciéon significativa
(Rho=0.282) entre los elementos del desempefio y el desempefio laboral de los

enfermeros.

En segundo lugar, se estableci6 una relacion significativa entre los
componentes especificos del personal de enfermeria y el desempefio laboral,
especialmente en lo relacionado con el desempefio profesional. Se encontraron
relaciones significativas en la presencia de ciertos problemas en el area (sig.=0.000,
menor que 0.05), el tipo de contrato (sig.=0.006, menor que 0.05), si el personal
estudia alguna especialidad (sig.=0.000, menor que 0.05) y si tiene un titulo de

especialista (sig.=0.045, menor que 0.05).

En tercer lugar, se identific6 una dependencia significativa entre los factores
motivadores del trabajo y el desempefio laboral, especialmente en lo que respecta a
sentirse desmotivado (sig.=0.000, menor que 0.05) y si el trabajo es acorde con la

especialidad del profesional (sig.=0.000, menor que 0.05).

Por ultimo, para el objetivo especifico 3, se detectd una relacién significativa
entre los factores del procedimiento sanitario y el ambiente en general, y el
desempeiio profesional. Esto incluye la disponibilidad de lavaderos de mano
(sig.=0.000, menor que 0.05), la iluminacion adecuada (sig.=0.000, menor que 0.05),
un ambiente limpio (sig.=0.008, menor que 0.05), el namero de enfermeras
suficiente para la labor asistencial en un hospital de tercer nivel (sig.=0.045, menor
gue 0.05) y la frecuencia con la que el jefe del area de salud mantiene palabras de

optimismo e infunde aliento (sig.=0.045, menor que 0.05).
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VI.  RECOMENDACIONES

Las autoridades del area de enfermeria deberian considerar implementar
estrategias para mitigar los factores que afectan negativamente el desempefio
profesional. Las condiciones laborales, el salario, el reconocimiento, la
responsabilidad y el crecimiento personal tienen un impacto significativo en la

motivacion personal y satisfaccion laboral (Hare et. al., 2017).

Ademas, se aconseja como segundo punto a las autoridades incentivar el
fortalecimiento de los componentes intrinsecos en los profesionales, debido a que
estos influyen en el desemperio laboral. Las jefaturas deben trabajar en mejorar la
disposicion hacia el paciente. Factores como las condiciones laborales, la formacién
académica y el tipo de contrato pueden influir en el rendimiento profesional
(Quintana et. al., 2021).

Por otro lado, es esencial que las autoridades y jefaturas contribuyan al
desarrollo de habilidades mediante el fortalecimiento de los factores motivadores del
trabajo. Para ello, se propone mejorar los salarios, unificar los tipos de contrato
entre los trabajadores e incrementar los recursos humanos, materiales y el

equipamiento médico (Morales, 2013).

Finalmente, se recomienda a las autoridades promover y difundir informacion
sobre los elementos relacionados con el sistema de enfermeria y el contexto general
de las areas relacionadas con la calidad del servicio, con el fin de velar por el
bienestar del profesional de enfermeria y del paciente e incluir charlas sobre manejo
de conflictos y otros temas relacionados. Ademas, se sugiere la organizacion de
reuniones académicas y sociales que fomenten la socializacion entre el personal de

enfermeria (Custodio, 2022).
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Anexo 1

Tabla de operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion Escala de
de estudio conceptual |operacional Dimensiones Indicadores | medicion
Los factores Factores Sociolzz(r::]%rgeféﬁcos
Segun que afectan el | propios del »
Herzberg desempefio profesional | Caracteristicas de
son laboral de las | de formacion
p académica
condiciones |€enfermeras Enfermeria
asociadas al | son las
desempefio |condiciones
de sus | que podrian Factores Factores Escala
Factores funciones | perjudicar su | motivadores ?;g;vjzdores del | dicotomica
laborales que accionar al del trabajo 1:Si
desarrolla | atender alos 0: No
en el ambito | Pacientes, se
de trabajo |cuantifica Factores del c L
(Gibson et | mediante 37 | sistema Orga;ﬁiczt;'iztr']‘;?;
al., 2006). |items sanitario y
divididos en entorno en Caracteristicas de
tres general estilo de liderazgo
dimensiones de la jefatura de
enfermeria de su
Servicio
El desempefio
laboral de las
El enfermeras en
desempefio |las areas Gestion Planificacion
laboral es el |criticas esta | gsistencial Cumplimiento Likert
conjunto de |enfocada en de norma
actividades |el cuidado (1) nunca
que realiza |del paciente
un antes, Iniciativa (2) casi
trabajador, |durantey Productividad Oportunidad nunca
Desempefio |relacionado |despueés de la | gsistencial. Calidad de
laboral a Hospitalizacio trabaio (3) a veces
actividades |n con fines J
y diagnosticos y (4) casi
metas de siempre
establecidas Recupergc_:ic')n. Personalidad Responsabilida
encada |Secuantifica | asistencial | Confiabilidad | )
entidad mediante 16 Relaciones siempre.
(Lopez, items inteerpersonales
2021) divididos en
tres

dimensiones
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Anexo 2

Instrumentos de Recoleccién de Datos

CUESTIONARIO SOBRE FACTORES LABORALES

A continuacion, podréa responder a las inquietudes que podrian
estar influenciando en su desempefo laboral. ElI cuestionario es
anonimo, cualquier inquietud, no dude en preguntar. Gracias por su
colaboracion.

A. Factores propios del profesional de Enfermeria.

1. ¢Cudl es suedad? ...... anos.
2. ¢Cual es su sexo? Masculino () Femenino ()
3. ¢Tiene algun problema de salud laboral que altere su desempefio?

Si() No ()

(lesién osteomuscular en hombro, mufieca, rodilla, dorsal o
lumbar, adquirida en el hospital mientras ejercia su labor.)

Caracteristicas laborales:

4. ¢En qué area se desempefia? Asistencial () Administrativa ( )
5. ¢Cuédl es la modalidad de su horario?
Rotativa () Fijo (todos los dias) ( )
6. ¢Cuadl es su condicion laboral? Nombrado
() Contratado (728) ( ) CAS ( )
7. ¢Cuanto tiempo trabaja Ud. en el hospital de tercer nivel?

8. ¢Trabaja Ud. como enfermera, en otra institucion?
SI( )NO ()

Caracteristicas de formaciéon académica

9. ¢En qué Universidad estudié la carrera de enfermeria?

10. ¢ Ha estudiado Ud. alguna especialidad? Si () No ()
¢titulado? Si () No ()

11. ¢ Ha estudiado Ud. alguna maestria? Si () No ()
¢titulado? Si () No ()
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12. ¢ Ha estudiado Ud. algun doctorado? Si () No ()
¢titulado? Si ( ) No ()

13. Ud. realiza labor docente de enfermeria tedrica o practica?
Si( )No ()

B. Factores motivadores del trabajo.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Ud. cree que el sueldo que gana es:
a. Bajo b. Regular c. Bueno

Ud. cuenta con todos los equipos en buen estado
(estetoscopio, glucémetro, ventiladores mecanicos, bombas
de infusién, monitor de FV, aspirador, desfibrilador, coche
de paro) necesarios para cumplir con sus funciones?

a. Si () b. No ()

Ud. cuenta con todo el material (sonda, jeringa, gasas,
guantes, catéteres, volutrol, etc.)necesario para cumplir con
su trabajo?

a. Si () b.No ( )

Ud. considera que su trabajo es sobrecargado?
a. Siempre ( ) b. casi siempre( )c. Aveces( )d.Nunca ()

Ud. se siente desmotivado por realizar alguna de sus tareas?
a. Siempre( ) b. casi siempre( )c.Avece ( )d.Nunca( )

¢En su trabajo tiene la oportunidad de crecer profesionalmente?
a. No( ) b.Si()

Ud. considera que el servicio donde trabaja esta acorde con su
especialidad?
a. No () b.Si( )

Ud. recibe alguna sugerencia de parte de la Jefa de
Servicio o supervisora,para mejorar su desempeno?
a. Nunca ( ) b.aveces () c.Siempre ()

Factores del sistema sanitario y entorno en general

Caracteristicas organizacionales.

22.

¢ El ambiente fisico del lugar donde Ud. trabaja tiene
todos los ambientes?(tdpico sucio y limpio, unidad de
pacientes, aislamiento, star médico y de enfermeria,
vestidor y pasillos de circulacion de material limpio y
contaminado)

a. No () b.Si ()
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23. ¢ El espacio donde Ud. desempefia su labor es de
acuerdo a la norma establecida?

a. No () b.Si ()
24. Su ambiente de trabajo cuenta con:
- Lavaderos de mano, Si( ) No ()
- Ambiente de aislamiento de pctes. Si( ) No ()
- Ventilacién adecuada Si( ) No ()
- lluminacién adecuada, Si( ) No ()
- Ambiente contaminado Si( ) No ()
- Ambiente limpio y Si( ) No ()

- Tamafio adecuado de pasillos y unidad de paciente Si( ) No ()
3 Si=Poco segura de 4 a6 Si=Segura7 Si=Muy Segura

entonces, las condiciones donde Ud. trabaja es:
a. Poco segura b. Segura c. Muy segura

25. ¢ Cuadl es la frecuencia en las que Ud. cuenta con
todos los equipos de proteccion personal? (mandilén,
mascarilla, guantes y lentes)
a. Nunca ( ) b. A veces () c Siempre ()

26. Teniendo en cuenta las normativas de un hospital de tercer
nivel ¢Ud. considera que la cantidad de enfermeras de su
area es insuficiente?

a. Si () b.No ( )

27. ¢ La institucion le provee capacitacion para realizar correctamente
su trabajo?
a. No( ) b.Si ( )

28. ¢ Existe alguna forma de reconocimiento o
premiacion al trabajador destacado?
No ( ) Si () silarespuestaes Si ¢cual?
a. Econ6mica b. Escrito  c. Mencion

29. ¢Qué cantidad de personal de trabajadores del area donde Ud.
trabaja, es respetuoso?
a. Pocos () b. Lamayoria ( ) c. Todos ()

30. ¢ Qué cantidad de personal de su servicio trabaja
responsablemente?
a. Pocos( ) b.Lamayoria () c.Todos ()
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Caracteristicas de estilo de liderazgo de la jefatura de
enfermeria de suServicio.

31. ¢Con que frecuencia, Ud. siente que su jefa de servicio
ejerce presion, o exige daumento del esfuerzo hacia
cumplimiento de tareas en el trabajo que Ud. realiza?

a. Siempre ( ) b. Aveces ( ) c. Nunca ()

32. ¢,Con que frecuencia su jefe de servicio acepta ideas o
sugerencias de partedel personal de enfermeria?
a. Nunca ( ) b. A veces () c. Siempre ( )

33. ¢,Con que frecuencia su jefe de servicio tiene palabras de
animo o aliento enmomentos dificiles para los
trabajadores?
a. Nunca ( ) b. A veces () c. Siempre ()

34. ¢ Cuando Ud. comete algun error en su trabajo, recibe orientacion
de su jefa?
No ( )Si ( )silarespuestaessi ¢enqué forma?

a. en forma comprensiva b. en forma calmada
c. en forma molesta

35. ¢Su jefa le da facilidades de horario en situaciones de suma
importancia paraud.?
a. No () b.Si ()

36. ¢, Percibe que su jefa de servicio valora el esfuerzo
gue Ud. pone en eldesempefio de sus funciones?
a. No () b. Si ()

37. ¢ Como es la relacion entre Ud. y su jefa de servicio?
a. Mala b. Regular c.Buena d. Muy buena

Fuente: Quintana (2021)
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado, donde 1 (nunca), 2 (casi
nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre). Marque la respuesta que
usted considere correcta.

Nunca | Casi A Casi Siempre
N° Desempefio Laboral Nunca | Veces | Siempre
1 2 3 4 5
Planificacion
1 | Aprovecho los recursos de

la institucidon con criterio.

Planifico y administro mis
actividades durante mi
turno

esponsabilidad

Me siento comprometido
sinceramente con el
servicio.

Soy vigilante y cuidadoso
con los equipos y
materiales asignados del
servicio.

Iniciativa

Poseo iniciativa para la
toma de decisiones

Acepto y desempefio
tareas dificiles o
desagradables cuando es
necesario

Oportunidad

Cumplo mi trabajo en el
tiempo establecido.

Identifico factores y
prevengo riesgos, antes
gue sucedan.

Calidad Del Trabajo

Realizo mis trabajos sin
errores.

10

Mantengo el orden y la
precision en la
presentacion del trabajo
encomendado

Confiabilidad Y Discrecion
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11

Soy prudente y guardo
informacion confidencial
gue posee lainstitucion,
servicio y de los
compafieros de trabajo

12

Se diferenciar la
informacion que puedo o no
debo proporcionar

Relaciones Interpersonales

13

Colaboro amablemente con
mis compaferos de trabajo
y superiores en los
procesos de trabajo en el
servicio.

14

Mantengo el equilibrio
emocional y buenos
modales en todo momento.

Cumplimiento De Norm

as

15

Cumplo con las normas
generales y especificas de
la institucion durante mi
desempefio laboral.

16

Muestro respeto por las
normas de la institucion.

Fuente: Ahumada (2023)
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Anexo 3

Fichas de Validacion de Instrumentos para la Recoleccion de Datos
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICuestionario de Quintana Barreto, (2021) para evaluar
Factores Laborales

Obijetivo del instrumento

edir los Factores Laborales en las en
istenciales de las areas criticas de un hospital naciona
n Lima.

Nombres y apellidos dith Yovana Acufia Roca
del experto
Documento de identidad  |40969546
Afos de experiencia en 11 afios
el area
Maximo Grado Académico |Maestro en Gestion de los servicios de la Salud
Nacionalidad Peruana
Institucion Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo Enfermera asistencial de la UCI
Numero telefénico 061901846
Firma {ﬂ:ﬁ/‘mﬂ}?_ﬁf‘:ﬂ‘ Roca.-
U e . 4178
Fecha ~24 de mayo del 2024
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario Adaptado de Ahumada Rondoén, (2023)
ra determinar Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

edir el Desempefio Laboral en las enfermera

sistenciales de las areas criticas de un hospita

nacional en Lima.

?

Nombres y apellidos Edith Yovana Acufia Roca
del experto »
Documento de identidad 40069546
Afios de experiencia en 11 afios
el area
Maximo Grado Academico en Gestion de los servicios de la Salud
Nacionalidad eruana
Institucion Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo Enfermera asistencial en la UCI
Numero telefénico 1901846
Fim EihYorana Acuta e
Lic. en Enfermeria
C.EP.61976
Fecha 24 de mayo del 2024
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Ministerio de Educacion

Superintendencia Macional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

InsiucKn

ACUNA ROCA, EDITH
YOVANA
D1 4I0EYS4E

LICENCIADA EN ENFERMERLA

Fecha de diplom: 097112011
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA "SAN JUAN
BAUTISTA"
FERL

ACUNA ROCA, EDITH
YOVANA
DN 4096U548

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diplomua: 05092011
Modalidad de estudios: -

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

UNMIYERSIDAD PRIVADA "SAN JUAN
BAUTISTA"
PERL

ACUNA ROCA, EDITH
YOVANA
DN 4I0EUS4E

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN CUIDAIMIS
INTEMSIVIES

Fecha de diplomu: 0804715
Modalidad de extudios: -

Fecha matricula: S informacson (***)
Fecha egreso: Sin informacion {(***)

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETAND
HEREDILA
FPERL

ACUNA ROCA, EDITH
YOVANA
DN 4096U548

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUDy

Fecha de diploma: 12712/22
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: (521
Fecha egreso: 01082022

UNIVERSIDAD CESAR VALLENIS A C.
PERL
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Quintana Barreto, (2021) para evaluar
Factores Laborales

Objetivo del instrumento

ir los Factores Laborales en las
sistenciales de las areas criticas de un hospital
acional en Lima.

Nombres y apellidos uispe Nafiez Nelly Carolina
del experto
Documento de identidad 10058154
Afos de experiencia en 13 afos
el area
Maximo Grado Academico en Gestién en los servicios de la Salud
Nacionalidad Peruana
Institucion Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo Coordinadora UCI 41-4l|
Numero telefonico [941813925
Firma
Fecha 24 de mayo del 2024
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario Adaptado de Ahumada Rondén, (2023)
ra determinar Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

dir el Desempefio Laboral en las enfermeraj
sistenciales de las areas criticas de un hospi
nacional en Lima.

Nombres y apellidos uispe Nufiez Nelly Carolina
del experto
Documento de identidad  [10058154
Afios de experiencia en 13 afios
el area
Maximo Grado Academico rﬁaestro en Gestién en los servicios de la salud
Nacionalidad |Peruana
Institucion [Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo Coordinadora UCI 41-4l|
Numero telefonico 941813925
Ei
irma -
m,:.::w Ak
Fecha 24 de mayo del 2024
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PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Naclonal de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

Institucion

QUISPE NUNEZ, MELLY

CAROLINA
DN 1MISELSS

ESPECIALISTA EN ENFERMERLA EN CUIDADMS
INTENSIVIXS

Fecha de diphom: 200112013
Modalsdad de estudavs: -

Fecha mairicula: Sim indormacion (")
Fecha egresoc S informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICD
VILLARREAL
FERL

QUISPE NUNEZ, MELLY

CAROLIMNA
DN 1MISELSS

LICENCIADMY EN ENFERMERILA

Fecha de diphom: 07022008
Modaldad de estudsos: -

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER 5.4
FERL

QUISPE NUNEZ, MELLY

CAROLINA
N1 1MISHELSS

Bachiller en Enfermerla

Fecha de diphomc 22062007
Modalidad de estudsos: -

Fecha matmicula: Sim anformacion (***)
Fecha egresoc Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER 5.4
FPERL

QUISPE NUNEZ, MELLY

CAROLIMNA
N1 1MISHELSS

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICI)S DE
LASALUD

Fecha de diphoma: 17/1IK22
Modalidad de estudsos: PRESENCIAL

Fecha matricula: 220KV T
Fecha egresoc 25/0E2021

UNIVERSIDAD CESAR YALLEID 5.A.C.

PERL
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

actores Laborales

Nombre del instrumento 'Cuesﬁonario de Quintana Barreto, (2021) para evaluar
F

Objetivo del instrumento

edir los Factores Laborales en las enfermera
istenciales de las areas criticas de un hospita
nacional en Lima.

Nombres y apellidos 'Yeny Corazao Pacheco
del experto
Documento de identidad  [40031899
Afos de experiencia en 14 afos
el area
Maximo Grado Academico |Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud
Nacionalidad r‘eruana
Institucion r-lospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo IEnfermera asistencial en la UCI
Numero telefonico [095642345
il
Firma S l 9 s
¥ Y
..--\’-"‘.:‘_ #ﬁf{ﬁ‘ﬁn
Fecha 24 de mayo del 2024
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICuestionario Adaptado de Ahumada Rondén, (2023)
para determinar Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

edir el Desempefio Laboral en las enfermeras|
sistenciales de las areas criticas de un hospital
nacional en Lima.

Nombres y apellidos 'Yeny Corazao Pacheco
del experto

Documento de identidad  [40031899

Afios de experiencia en 14 afios

el area

Maximo Grado Academico r\daestro en Gestién de los Servicios de la Salud

Nacionalidad |Peruana
Institucion lHospital Nacional Arzobispo Loayza
Cargo anermera asistencial en la UCI
Namero telefénico |995642345
Firma X
Fecha ~ 24 de mayo del 2024
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superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | eq cacign Su perior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Institucy

CORAZAD PACHECO,

YENY
DN 4B 1R

LICENCIADD EN ENFERMERLA

Fecha de diploma: 07012008
Muodahidad de estudios: -

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE
LOS ANDES
FERI

CORAELAD PACHECD,

YEMY
DN 4B 1R

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diplomu: (8032007
Muodalidsd de estudios: -

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

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE
LOE ANDES
FERL

CORAZAD PACHECD,

YENY
D1 403 1B

ITTULL DE ESPECIALISTA
CUIDADLY ENFERMERD DEL PACIENTE CRITIOC OO
MENCTON EN EL ADULTO

Fecha de diploma: 210415
Muodalhidad de estudios: -

Fecha malncula: Sm inlormacson (%)
Fecha egrese: Sin mformacion (* %)

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
5A.
FERI

CORAELAD PACHECD,

YENY
DN A3 18P

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de diploma: 121222
Modalidsd de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricwla- 0500202 ]
Fecha egreso: (1082022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
5AC
FERL
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Anexo 4

Resultados del Analisis de Consistencia Interna

o
>

1.000 | Adecuada % 1.000| Adecuada % 1,000 | Adecuada % 1000 | Adecuada

Factores

(riterio Suficiencia Criterio  Claridad Criterio ~ Coherencia (riterio ~ Relevancia
e Expertos slnlc Yde TIpF)de ItemExper‘[os slule Vvde Tipf)de tem Expertos slnlc Yde TipF)de fem Expertos sInlc Yde Tip9de

1123 Aiken | validez 112|3 Aike | validez 112]3 Aiken | validez 11213 Aken | validez
T4 L]3]3][2]2000( Adecuada T11)1{1]3]3[2]|L1000 Adecuada 1111 1{3[3]2] 1000 | Adecuada TJL{1[1]3[3]2| 1000 | Adecuada
2 (11 1[3]3]2]2000] Adecuada 2 |1{1]1]3[3]2|1.000] Adecuada 2 |1f1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 2| 1{1[1]3[3]2] 1000 | Adecuada
31 L[] 1]3[3]2]L000]| Adecuada 3111 1[3[3[2]1.000] Adecuada 3 [1f1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 31L{1[1]3[3]2] 1000 | Adecuada
4 1 1f 1) 1]3[3]2]2000]| Adecuada 411111 1[3[3[2]1.000] Adecuada 4 |1|1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 4 [111]21]3]3|2] 1000 | Adecuada
S5 1 1{ L] 1]3[3]2]L000]| Adecuada 5 111 1[3[3[2]1.000] Adecuada 5 1/1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 5 11{1[1]3[3]2] 1000 | Adecuada
6 | L[ L] 1]3[3]2]L000]| Adecuada 6 |1)1|1[3[3[2]1.000] Adecuada 6 |1[1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 6 |1{1[1]3[3]2] 1000 | Adecuada
T 1Lf L] 1]3)3]2]L000]| Adecuada 71111 1[3[3[2]1.000] Adecuada 7 |1|1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 71L{1[1]3[3]2] 1000 | Adecuada
8 | L[ 1|13 [3]2]L000]| Adecuada 8 |11 1[3[3[2]1.000] Adecuada 8 |1]1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 8 [1]1]1]3]3[2] 1000 | Adecuada
9 | 1{ 1|13 [3]2]L000]| Adecuada 9 |11 1[3[3[2]1.000] Adecuada 9 |1|1{1]3]3]2| 1000 | Adecuada 9 [1]1]1]3]3|2] 1000 | Adecuada
0 [L]21]3]3]2]L1000] Adecuada 10 [1[1]1]3]3]2|1000| Adecuada 10 [1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 10|11f1]3[3]|2] 1000 | Adecuada
W] 1]3]3]2]L1000| Adecuada 10 [1]1]1]3]3]2|1000| Adecuada 10(1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada WL 1f1]3]3]2] 1000 | Adecuada
|1 1{1]3]3]2]1000( Adecuada 12 {1]1/1[3]3]2(1.000| Adecuada 12 [1)1[1]3]3(2] 1000 | Adecuada 12 (1]111]3]3[2| 1000 | Adecuada
B 1[1{1]3]3]2]1000( Adecuada 13 {1]1/1[3]3]2[1.000| Adecuada 1B{1)1[1]3]3(2] 1000 | Adecuada 13 (1]111]3]3[2| 1000 | Adecuada
W1 1{1]3]3]2]1000( Adecuada 14 {1]1/1[3]3|2(1.000| Adecuada 14 11)1{1]3]3(2] 1000 | Adecuada 14 (1]111]3]3[2| 1000 | Adecuada
B[ 1{1]3]3]2]1000( Adecuada 15 1] 1|1[3]3]2[1.000] Adecuada 1511 1{1]3]3[2| 1000 | Adecuada 5 1]1]1]3]3[2| 1000 | Adecuada
% | 1[1[21]3]3]2]1000( Adecuada 16 [1]1|1[3]3]2[1.000] Adecuada 16 [1)1[1]3]3[2| 1000 | Adecuada 16 [1)1]1]3]3[2| 1000 | Adecuada
7111 1]3]3]2]1000( Adecuada 17 {1]1|1[3]3]2[1.000] Adecuada 17 11)1{1]3]3[2| 1000 | Adecuada 17(1]111]3]3[2| 1000 | Adecuada
B | 1[1[1]3]3]2]1000( Adecuada 18 [1]1[1{3]3]2[1.000| Adecuada 18 (1{1]1]3]3]|2| 1000 | Adecuada 18111{1]3[3]2] 1000 | Adecuada
19 | 1[1{1]3]3]2]1000( Adecuada 19 {1]1[1{3]3|2[1.000| Adecuada 19 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 1911]1{1]3[3]|2] 1000 | Adecuada
00| 1] 1[1]3]3[2]2000( Adecuada 20 1) 1{1]33[2]|L1000| Adecuada 20 (1{1]1]3]3]|2| 1000 | Adecuada 2 (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
A | L1 1]3]3[2]2000( Adecuada 2| 1)1{1]33[2]|1000 Adecuada 20 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada U (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
D111 33]2]L000]| Adecuada 2 [1]1]1]3]3|2{1000] Adecuada 2 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada N (1)111(3]3[2] 1000 | Adecuada
B |11 L1]3[3]2]L000]| Adecuada B3 [1]1]1]3]3|2{1000] Adecuada 23 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada B (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
U 111 33]2]L000]| Adecuada 2 [1]1]1)3]3|2{1000] Adecuada 4 [1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada U (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
B 111 33]2]L000]| Adecuada 25 [1]1]1]3]3[2{1000] Adecuada 35 [1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada B (1)111(3]3[2] 1000 | Adecuada
% |11 L]3[3]2]L000]| Adecuada 26 [1]1]1]3]3[2{1000] Adecuada 26 [1{1]1]3]3]|2| 1000 | Adecuada %6 (1)1]1[3]3[2] 1000 | Adecuada
0 |11 1]33]2]L000]| Adecuada 27 [1]1]1]3]3|2{1000] Adecuada 27 [1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 2 (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
B |1 1[1]3]3|2]2000( Adecuada 2 11)1{1]33[2]1.000 Adecuada 8 [1)1[1]3]3(2] 1000 | Adecuada B{1{1{1[3]3]2] 1000 | Adecuada
W |11 1])3]3|2]2000( Adecuada 29 11)1{1]33[2]1.000[ Adecuada 9 [1)1[1]3]3(2| 1000 | Adecuada 19 11{1{1(3]3]2] 1000 | Adecuada
0|11 1)3]3|2]2000( Adecuada 30 |1)1{1]33[2]1.000[ Adecuada 30 [1)1[1]3]3(2] 1000 | Adecuada 30 (1{1{1(3]3]2] 1000 | Adecuada
31111 3]3|2]2000( Adecuada 301 1{1]33[2]1.000 Adecuada 30(1)1{1]3]3(2] 1000 | Adecuada 3U{1{1{1(3]3]2] 1000 | Adecuada
R[] 3]3]2]2000( Adecuada 32 11)1{1]33[2]1.000 Adecuada 32 [1)1[1]3]3(2] 1000 | Adecuada 32 11{1{1(3]3]2] 1000 | Adecuada
Bl 1[L])3]3][2]2000( Adecuada 311 1[1]33[2]|L1000| Adecuada B(1)1[1]3]3[2| 1000 | Adecuada BIL{1{1[3]3]2] 1000 | Adecuada
W[ L])3]3|2]2000( Adecuada 3411 1[1]3]3[2]|L1000 Adecuada 3 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 3 (1)1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada
3B |1 1] L]3[3]2]L000]| Adecuada 35 [1]1]1]3]32{1000] Adecuada 35 (1{1]1]3]3]2| 1000 | Adecuada 35 (1]1]1(3]3[2] 1000 | Adecuada

TIL1]3]3]2 111]113]3f2 111]1]3]3]2 111]1]3]3]2

T 1]3]3]2 111]113]3(2 111]1]3]3]2 111]1]3]3]2

wo
=

1.000 | Adecuada 3 1.000| Adecuada 37 1,000 | Adecuada 3 1000 | Adecuada

Validez global 1,000 Validez global 1,000 Validezglobal 1,000 Validezglobal 1,000

El coeficiente de validez de contenido V de Aiken permite determinar cuantitativamente la relevancia
de cada uno de los 37 items que tiene el presente cuestionario a partir de la evaluacién d los tres
jueces. Se obtuvo un resultado de 1, por lo que se considera que existe una fuerte consistencia y

congruencia entre las opiniones de los expertos. De esta manera, se considera VALIDO el instrumento

para el drea de aplicacion.
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Desempefio laboral

(riterio~ Suficiencia (riterio Clridad (riterio  Coherencia (riterio  Relevancia
- Expertos e Yde Tip?de - Expertos nr Vlde TipFJde - ExpertosS il Yde TipFJde - ExpertosS il Yde Tip9de
123 Aiken | validez 112]3 Aike | validez 123 Aiken | validez 1213 Aiken | validez
DPLpLp o33 2[00 Adecuads TLOpL T332 (1000 Adecuads UL 21(3]3]2| 1000 | Adecuada UILILL[3(3]2] 1000 | Adecuada
2| L] T3] 3] 21000 Adecuada DILLL L3 3] 2 (1000 Adecuada 2 (1 1{1]3(3(2] 1000 | Adecuada 2ILILIL]3]3]2] 1000 | Adecuada
3LLLLLL] 3] 32100 Adecuada UL L L3 3] 2 (1000 Adecuada 3L L{1]3(3(2] 1000 | Adecuada 3ILLIL3]3]2] 1000 | Adecuada
G{ LT O3] 321000 Adecuada GY L]0 1] 3] 32 (1000 Adecuads G L(L3(3]2] 1000 | Adecuada | | 4 |L]T]T[3(3[2] 1000 | Adecuada
SPL{L{L] 3] 321000 Adecuada SUL{ LT3 3] 2|L000] Adecuada 511 1{1]3]3(2] 1000 | Adecuada 5 1LILIL3]3]2] 1000 | Adecuada
6 [ L{1[1]3]3[2[1000] Adecuada 6| 1| L L [3[3]2](L000] Adecuada 6 [1]1{1]3[3[2] 1000 | Adecuada 6 [1|1|1]13]3]2] 1000 | Adecuada
TULIL] L] 3] 3] 21000 Adecuada TILPL T3] 32 [1000 Adecuada T 11 1{1]3]3(2] 1000 | Adecuada TILILIL]3]3]2] 1000 | Adecuada
§ [ L{1[1]3]3[2[1000] Adecuada S| LT[ L[3]3]2]|L000 Adecuads 8 |1 1{1]3[3(2] L1000 | Adecuada 8 [LIL|1]3]3]2] 1000 | Adecuada
O 1 L{L{LT]3]3]2[1000] Adecuada O[T 1[3]3]2L000] Adecuada 9 [1{1{1]3]3]2] 1000 | Adecuada 9 [11111]3(3]2] 1000 | Adecuada
0 L)L ]33] 2100 Adecuada O TfL{L]3]3]2 (1000 Adecuada | | 10 1{2{1[3{3(2] L1000 | Adecuada | | 10 |1|L|L]3]3]2| 1000 | Adecuada
W T{L{1]3]3]2]0000 Adecuada WP TP P ]3] 3] 2 (1000) Adecuada | | 10 [1{2{1[3{3(2] L1000 | Adecuada | | 10 |1{1|1]3]3]2| 1000 | Adecuada
D T{T{1]3]3]2]1000 Adecuada Dy T{ U] 03] 3] 2[1000] Adecuada | | 22 [1]2{1]3(3|2| 1000 | Adecuada | | 12 [1]1]1]3{3[2| 1000 | Adecuada
B{T{L{1[3]3]2]L000 Adecuada By T{LpL]3]3]2 (1000 Adecuada | | 13 (1{2{1[3(3(2] L1000 | Adecuada | | 13 |1{L|1]3]3]2| 1000 | Adecuada
W T{L]L]3)3[2]2000] Adecuads WL t3]3]2 (1000 Adecuada W{L1(1]3]3]2] 1000 | Adecuada W{L1T)113(3]2] 1000 | Adecuada
BT L ]33] 2100 Adecuada By TfLp ]3] 3] 2 (1000 Adecuada | | 15 [1{2{1[3{3(2] L1000 | Adecuada | | 15 |1|L|L]3]3]2| 1000 | Adecuada
6 | T{L{1[3]3]2]L000 Adecuada B L{L{L]3]3]2 1000 Adecuada | | 16 [1{2{1[3(3(2] L1000 | Adecuada | | 16 |1|1|1]|3]3]|2| 1000 | Adecuada
Validezglobal 1000 Validez global 100 Validezglobal 1000 Validezglobal 1,000

El coeficiente de validez de contenido V de Aiken permite determinar cuantitativamente la relevancia
de cada uno de los 16 items que tiene el presente cuestionario a partir de la evaluacion d los tres
jueces. Se obtuvo un resultado de 1, por lo que se considera que existe una fuerte consistencia y

congruencia entre las opiniones de los expertos. De esta manera, se considera VALIDO el instrumento

para el area de aplicacion.
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Anexo 5

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Factores Laborales y Desempefio de las enfermeras asistenciales en las

areas criticas de un hospital nacional en Lima, 2024”
Investigadora: Giovanna Huaman Vasquez

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Factores Laborales y Desempefio de
las enfermeras asistenciales en las areas criticas de un hospital nacional en Lima, 2024”
cuyo objetivo es determinar la relacion entre los factores laborales y el desempefio de las
enfermeras asistenciales en las areas criticas de un hospital nacional de Lima.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio de Maestria
en Gestion de los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo del campus Los
Olivos, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
del Hospital de la ciudad de Lima.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5-10 minutos y se
realizara en el ambiente del Hospital de la ciudad de Lima de la institucién.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
namero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacién. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
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Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Giovanna
Huaman Vasquez email: gihuva09@gmail.com y asesor Monica Elisa Menses La Riva
email: mlariv@ucwvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada
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Anexo 7
Andlisis Complementario

Calculo de tamafio de Muestra

Poblacién y muestra:

La muestra se calcula con la formula:

B NZi p(1-p)
A2 (N-D+Z:p(-p)

n

Donde: El tamafio poblacional N=120, con el nivel de precisién d=0.5, el valor de la
prevalencia corresponde a p=0.5 =50% y Z corresponde al valor de la tabla normal

al 95% de confianza.

B (120) * (1.962) * (0.5) * (0.5) _ oy
= 0.052) * (199) + (1.962) * (0.5) * (0.5) _

Lo cual representa, que para la investigacién se considerd la participacién de 92

enfermeros de la unidad en areas criticas del hospital.
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Disefio de investigacion

Sobre esta base del disefio de investigacidn propuesta, se tiene el siguiente

esquema describe el proceso de la investigacion:

/V V1 M=Muestra de investigacion
M r V1= Factores que afectan el desempefio
Iabo& \L

V2 V2= Desempefio laboral

r= Relacioén
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Anexo 8

Autorizacion para el Proyecto de Investigacion

COMITE DE INVESTIGACION INSTITUCIONAL (OADel)
INFORME DE EVALUACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

INFORME DE EVALUACI -Cll-H 2024

INVESTIGADOR PRINCIPAL: HUAMAN VASQUEZ, GIOVANNA

TMULO DEL PROYECTO: ‘FACTORES LABORALES Y DESEMPENO DE LAS ENFERMERAS
ASISTENCIALES EN LAS AREAS CRITICAS DE UN HOSPITAL NACIONAL EN LIMA 2024

REVISOR: Dra. Eliana Natali Ayala Ledesma

Dr.

LUIS NOVOA MILLONES

Presidente del Comité de Investigacion Institucional
Presente. -

PormediodelapresenteinfonnoaUd.queheEvaMadoelpmyectodolnvesﬁgadbndela
referencia, el cual ha sido calificado como:

PROYECTO:
« APROBADO

Atentamente

Lima, 03 de Jurso del 2024

JPITAL NACIONAL “ARZIBSP0 LOAYZA®

[
Gr. ELIANA NATAL) AFALA LEDESMA
WOICO REUMETOLOGO
Py T

RAE 0Y0rA
Firma y Sello de
Revisor
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“Decenio de la igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra

Independencia, y de la ion de las heroicas batallas de
Junin y Ayacucho”

Lima, 05 deJunio del 2024

CARTA N° {/’}' -DG - HNAL/2024

Licenciada.

GIOVANNA HUAMAN VASQUEZ
Investigadora Principal
Presente. -

Asunto; Aprobacién de Trabajo de Investigacion

Referencia:  “FACTORES LABORALES Y DESEMPENO DE LAS ENFERMERAS ASISTENCIALES EN LAS
AREAS CRITICAS DE UN HOSPITAL NACIONAL EN LIMA 2024~
Expediente: 10465

De mi mayor consideracién:

Me dirijo a Usted para saludarla cordialmente y acusar recibo de vuestra solicitud de autorizacién para la
ejecucién del Trabajo de Investigacion, titulado: “FACTORES LABORALES Y DESEMPENO DE LAS
ENFERMERAS ASISTENCIALES EN LAS AREAS CRITICAS DE UN HOSPITAL NACIONAL EN LIMA 2024".

En este sentido, informo que, habiendo recibido la opinién favorable del Comité de Investigacion
Institucional-HNAL (Informe de Evaluacién N° 036-CII-HNAL/2024, de fecha 03 de Junio del 2024,
elaborado por la Dra. Eliana Natali Ayala Ledesma como revisora experta) y de la Oficina de Apoyo a la
Docencia e Investigacion-HNAL (Nota Informativa N¢ 277-0ADel- HNAL/2024, de fecha 03 de Junio del
2024), esta Direccién autoriza la realizacién del Trabajo de Investigacién antes mencionado,

Se le Informa a la Investigadora que la Vigencia de esta Aprobacién, es por el periodo de un aho, del
03 de Junio del 2024 al 02 de Junio del 2025, luego de este periodo, de ser necesario, deberd solicitar
una renovacién de Extensién de Tiempo, cuyo trémite deben realizarse dos meses antes de su
vencimiento,, Asimismo debe presentar un Informe semestral de avances de ejecucion del Trabajo de

Investigacion.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresaries mi especial consideracién.

Muy Atentamente,

71



Anexo 9
Otras evidencias

Tabla de Matriz De Consistencia

Titulo: Factores laborales y desempefio de las enfermeras asistenciales en las areas criticas
de un hospital nacional en Lima 2024

Autora: Huaman Vasquez, Giovanna

Problema Obijetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Factores laborales
general general: general: . . . . Nivel
2Cudl es la Determinar la | Ha: existe Dimensiones | Indicadores Iltems | Escala rangoy
relacion relacion relacion Factores
entre los entre los significativa Factpres Sociodemogréficos
factores factores entre los Propios del la
laborales y el | laborales y el | factores profesional Caracteristicas de | 13
desempefio | desempefio | laboralesy el de . formacion
de las de las desempefio Enfermeria académica 1:si
enfermeras enfermeras de las Factores Factores presenta
asistenciales | asistenciales | enfermeras motivadores | motivadores del 14a E.scal,a . el factor
en las areas | en las areas | asistenciales | del trabajo trabajo 21 d|<.:ot_om|ca
criticas de un | criticas de un | en las areas Caracteristicas 1.' Si 0: no
hospital hospital criticas de un organizacionales 0: No presenta
nacional de | nacional de | hospital Factores del el factor
Lima? Lima. nacional de zg’;ﬁgr?o y Caracteristicas de | 22 a
Problemas Objetivos Lima. estilo de liderazgo | 37
especificos | especificos: | Hipotesis entorno en de la jefatura deg
;Cudlesla | Determinarla | especificas: | 9eneral enfermeria de su
relacion relaciéon Ha: existe Servicio
entre los entre los relacion Variable 2: Desempefio de las enfermeras
factores factores entre los Gestion Planificacion 1,2 | Likert Deficiente:
broesional | profesional | propios del | 205t°N® | Cumplmientode 15y | ) de16as7
de ) de ) profesional Productividad | Iniciativa 5 Regular:
enfermeria, | enfermeria, | de ) asistencial. Oportunidad hasta | (2) casi de 38 a59
motivadores | motivadores | enfermeria, Calidad de trabajo | el 10 | nunca
de trabajo, de trabajo, motivadores  "pergonalidad | Responsabilidad | 3, 4, Optimo:
sistema , istema , gétté?nbgloy Asistencial | Confiabilidad 11, |@a de 60 a 80
entorno en entorno en sanitario y :?fé?;leorggrsmes gy veees
general con general con entorno en 14 (4) casi
elDLdelas | el general con siempre
enfermeras desempefio el
asistenciales | laboral de las | desempefio (5)
en las areas | enfermeras laboral de las siempre.
criticas de un | asistenciales | enfermeras
hospital en las areas | asistenciales
nacional en criticas de un | en las &reas
Lima 20247 hospital criticas de un

nacional en hospital

Lima 2024 nacional en

Lima 2024
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

FACTORES LABORALES
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Nodloth L6

Valoracion de la fiabilidad de los

items analizados

Inaceptable

Pobre

Débil

Aceptable

Bueno

Excelente

Intervalo que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

(0;0,5)
(0,5,0,6)

(0,6,0,7)

(0,7,0,8)
(0,8,0,9)

(0.9:1)

Factores Laborales: Alfa de Cronbach: 0.651

N.° de elementos 37

Fuente: Szmidt and J. Kacprzyk (2010)
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DESEMPENO LABORAL
orden D01 D02 D03 D04 D05 D06 DO7 D08 DO9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 V2

1 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 76
2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 79
3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 76
4 4 5 5 5 4 3 4 5 1 1 5 5 5 5 5 5 67
5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 72
6 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 65
7 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 78
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
9 3 3 3 4 2 4 4 4 3 3 4 5 2 4 3 4 55
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 79
11 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 72
12 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 70
13 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 72
14 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 69
15 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 78
16 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 69
17 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79
18 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 78
19 3 3 3 2 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 7 64
20 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 71
21 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 7 68
22 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 7 76

0.600 0.545 0.545 0.528 0.719 0.513 0.227 0.253 0.885 0.92 0.156 0.348 0.539 0.208 0.303 0.123 39.491
7.4134

16

Alfa de Cronbach  0.866

Intervalo que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
(0;0,5) Inaceptable
(0,5:0,6) Pobre
(0,6;0,7) Débil
Desempefio Laboral: Alfa de Cronbach 0.866 ©.708) Aceptable
(0,8;0,9) Bueno
N.2 de elementos 16 CER) Excelente

Fuente: Szmidt and J. Kacprzyk (2010)
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ANEXO 10

Figuras del analisis de datos:
Figura 1

Caracteristicas del desempefio laboral
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70%
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g 50%
S 40%
30%
20%
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Deficiente Regular Optimo
Desempefio laboral
Figura 2

Caracteristicas del desempefio laboral, en la dimension gestion asistencial
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£ 50%
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20%
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Figura 3

Caracteristicas del desempefio laboral, en la dimension productividad asistencial
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Dimension: Productividad asistencial
Figura 4

Caracteristicas del desempefio laboral, en la dimension personalidad asistencial
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Dimension: Personalidad asistencial
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