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Resumen 

El objetivo principal fue identificar la existencia de una relación entre las variables 

de estudio "Motivación Laboral" y "Cuidado Enfermero" en un establecimiento de 

Salud Nivel III-1, Lima Sur 2021. Se realizo una investigación descriptiva 

correlacional, la cual empleó dos instrumentos validados para evaluar la motivación 

laboral y el cuidado enfermero, los cuales fueron aplicados a una muestra de 67 

enfermeras del servicio de medicina la cual dio como resultado que la motivación 

laboral a nivel general y sus dimensiones como satisfacción de expectativas, 

necesidades sociales del clima laboral, capacitación para el desarrollo y la 

comunicación del desempeño, fueron mayoritariamente referidas en un nivel Medio 

respectivamente., encontrándose como resultado que la motivación laboral a nivel 

general y sus dimensiones en un nivel Medio con 88%, 71,4% 62.7 % y, 74,63 y 

71.4 % respectivamente. Mientras que la calidad del cuidado de enfermería se 

referenció como Regular en un 88,6%. Se concluyó que tanto la motivación laboral 

a nivel general y sus dimensiones como satisfacción de expectativas, necesidades 

sociales del clima laboral, capacitación para el desarrollo y la comunicación del 

desempeño, están relacionadas significativamente (p<0,05) con el cuidado de 

enfermería. 

Palabras Clave: Motivación Laboral, Cuidado Enfermero, Calidad 
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Abstract 

The main objective was to identify the existence of a relationship between the 

study variables "Work Motivation" and "Nursing Care" in a Level III-1 Health Facility, 

South Lima 2021. A descriptive correlational research was carried out, which used 

two validated instruments to evaluate work motivation and nursing care, which were 

applied to a sample of 67 nurses from the medical service which resulted in work 

motivation at a general level and its dimensions such as satisfaction of expectations, 

social needs of the work environment, training for the development and 

communication of performance, were mostly referred at a Medium level 

respectively, finding as a result that work motivation at a general level and its 

dimensions at an Average level with 88%, 71.4% 62.7% and, 74.63 and 71.4% 

respectively. While the quality of nursing care was referred to as Regular by 88.6%. 

It was concluded that both work motivation at a general level and its dimensions 

such as satisfaction of expectations, social needs of the work environment, training 

for development and communication of performance, are significantly related 

(p<0.05) with nursing care. 

Keywords: Work motivation, Nursing care, Quality 
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I. INTRODUCCIÓN

El Perú se encuentra en una época muy inestable debido a la pandemia de 

COVID-19, la cual ha afectado a nivel mundial, se rompieron las estructuras 

motivacionales de (RR.HH.) afectando así a la economía del país, así como también 

a los pilares de salud. Hoy en día vemos que el impacto de este virus ha sido 

inmenso, con más de 365 días del aviso del primer caso y aproximadamente 450 

días de la cuarentena en el Perú, desde el registro del primer caso en Lima. Se 

observa que las repercusiones han sido impredecibles en el comportamiento, la 

propagación y la variación de los contagios es totalmente inmensurable y aunque 

tuvimos un período de haber "controlado" los casos, hoy en día se observan 

nuevamente colapsados los hospitales por la segunda ola de este letal virus y 

preparándonos para una inminente tercera ola. Las atenciones tanto en medicina 

y enfermería se han visto afectadas, el riesgo, la prevención, y mucho más, ha 

cambiado la realidad. 

Actualmente se enfrentan ya desde hace varios meses a una gran 

inestabilidad en las organizaciones de salud por el retiro de personal debido a los 

contagios, muertos o el riesgo de las personas al tener alguna comorbilidad, dígase 

ya por tener alguna enfermedad crónica o ser mayor de sesenta años). A veces la 

misma cuarentena preventiva o por ya el mismo contagio genera sobrecarga en los 

diferentes servicios, uno de los motivos los cuales me motivo a realizar la 

investigación en este servicio porque lo he palpado como usuaria también. 

El trabajo de las enfermeras(os) y el ambiente donde ejecutan su trabajo, no 

es un lugar a la fecha en donde existan factores para lograr un correcto desarrollo 

y derivar en una gran motivación laboral. La fatiga y el cansancio, más las 

escasas posibilidades de capacitación, ya que por la nueva normalidad, los turnos 

de trabajo son inestables las cuales son de 24 horas por pandemia y la escasez 

de personal, ya que por edad y grupo de riesgo se encuentran en sus domicilios, lo 

mencionado líneas arriba trae como consecuencia fatiga y desmoralización entre 

estas profesionales. 
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Hoy en día no solo se enfrenta a los virus sin armas, ya que por trámite 

burocrático no llegan los insumos, equipos de protección, material de bioseguridad 

y no todo el personal sanitario ha sido vacunado a la fecha, a la vez personal con 

poca o falta de capacitación para áreas críticas por eso debemos de protegernos 

debidamente, tener más camas UCI, respiradores, mejorar la capacidad en los 

hospitales, o incluso más hospitales o la mejoría de los que ya tenemos. Personas 

ajenas a este círculo no comprenden por qué la desmotivación del personal de 

salud, pero, hay que vivirlo en carne propia para entender y no solo verlo en vídeos 

o en las noticias. (Fuentes G. 2020)

Algo que enseña enfermería es que no se rinde y tiene todas las de ganar, 

encuentra fuerzas donde otro más no hallaría, demostrando así que no nos damos 

por vencidos y ponemos de nuestra parte, aunque la situación diga lo contrario. 

Estamos y nos mantendremos firmes ante esta pandemia, con convicción para 

desempeñar de mejor manera los cuidados, optimizar los conocimientos para poder 

salir de la terrible situación por la que pasa en el Perú y el mundo. 

Es bajo este aspecto mencionado que se planteó el siguiente problema 

general: ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y el cuid.a.do de enfermero 

del servicio de medicina en el establecimiento de salud nivel III-1, LIMA SUR, 2021? 

Y los problemas específicos: ¿Cuál es la relación de la motivación laboral y la 

satisfacción de expectativas personales de las enfermeras en el servicio de 

medicina en el establecimiento de salud nivel III-1, LIMA SUR, 2021? ¿Cuál la 

relación de la motivación laboral y las necesidades sociales del clima laboral de las 

enfermeras del servicio de medicina en el establecimiento de salud de nivel III-1, 

LIMA SUR, 2021? ¿Cuál la relación de la motivación laboral y la capacitación para 

el desarrollo personal de las enfermeras del servicio de medicina en el 

establecimiento de salud de nivel III-1? ¿Cuál la relación de la motivación laboral y 

la comunicación del desempeño de las enfermeras del servicio de medicina en el 

establecimiento de salud de nivel III-1, LIMA SUR, 2021? 

Además, la presente investigación tiene como justificación teórica ya que, en 

la proporción en la que desarrollará en la zona temática en torno a la relación entre 
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la motivación laboral y el cuidado de enfermería en el servicio de medicina, en 

tiempos de pandemia donde un servicio se encuentra saturado por el incremento 

de casos COVID- 19, teniendo en cuenta la ausencia de insumos y la saturación 

del servicio, el hospital en el cual se desarrolla la investigación cuenta con 35 camas 

UCI adulta , en el servicio de medicina en el 5to piso. Sobre el resultado del 

presente trabajo realizado en el servicio hospitalario seleccionado, nos servirán 

para poder ampliar tener una mayor proyección   sobre la realidad hospitalaria 

que se repite en todos los rincones de los hospitales de la capital sea de corte 

estatal o institucionalizado, y a la vez se multiplica por los alrededores del Perú en 

este tiempo de pandemia. 

 

En referencia a la justificación metodológica, el actual trabajo da 

posibilidades sobre la ampliación del conocimiento de las variables motivación 

laboral y el cuidado enfermero, para la ejecución y consolidación de la validez, se 

ejecuta la validación por el juicio de expertos de motivación laboral y el cuidado de 

enfermería, según las normas pactadas para la investigación. Se realiza el grado 

de confiabilidad de los instrumentos (02) teniendo en cuenta las 04 dimensiones 

que engloba la M.L y la dimensión general para la variable de cuidado de 

enfermería (siendo un ato cuestionario) este nivel de confiabilidad se analizara 

usando E.365 para cada uno de los cuestionarios a aplicar, teniendo en cuenta la 

pandemia se selecciona de usar la virtualidad 

 

Y por último y no menos importante tenemos a la justificación práctica, 

teniendo en cuenta los resultados del presente estudio se podrán tomar decisiones 

que den alternativas de solución y así que puedan ayudar a la mejora continua de 

las profesionales de enfermería que se encuentren laborando en el servicio del 

nosocomio asignado como base de investigación el departamento de enfermería 

del establecimiento de salud nivel III- 1, del distrito de S.J.M y ante todo distintas 

organizaciones del área de salud sea del sector público o del institucionalizado. Al 

poner en conocimiento la importancia de la relación de motivación laboral y el 

cuidado de enfermería, se puede diagnosticar, emitir una evaluación e incrementar 

un programa de mejoras direccionado para los profesionales de enfermería con la 

finalidad de mejorar la satisfacción para el usuario y generar el bienestar en los 
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colaboradores de salud durante esta temporada difícil de pandemia. 

 

El presente estudio se enfocó de manera general en: Estudiar, comprender 

la problemática y ante todo analizar e identificar las influencias de la motivación 

laboral y el cuidado enfermero en un establecimiento de salud de nivel III-1 durante 

el período 2021, temporada de cambios de modo de vida, donde se vive el 

incremento de responsabilidades y el incremento de pacientes hospitalizados en 

tiempos de pandemia de COVID-19. Y como objetivos específicos: Analizar la 

relación entre la motivación del personal y la satisfacción de expectativas 

personales en el servicio de medicina en el establecimiento de salud nivel III-1, 

LIMA SUR, 2021; Analizar la relación entre la motivación del personal y la 

capacitación de personal en el servicio de medicina en el establecimiento de salud 

nivel III-1, DIRIS SUR, 2021. 

 

De acuerdo con la perspectiva del trabajo de investigación, la formulación 

de las hipótesis partió de la siguiente premisa: Existe relación entre la motivación 

laboral individual y el cuidado enfermero en el servicio de medicina en el 

establecimiento de salud de nivel III-1, LIMA SUR, 2021. De manera específica se 

puede detallar que : Se evidencia relación entre la motivación del personal y la 

satisfacción de expectativas personales en el trabajo con el cuidado de enfermería 

en el servicio de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, DIRIS Lima 

Sur 2021, así como también: Se evidencia relación entre la motivación laboral y las 

necesidades sociales del clima laboral con el cuidado de enfermería  en el servicio 

de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, DIRIS Lima Sur 2021, 

también se puede citar que se evidencia relación entre la motivación laboral y la 

capacitación para el desarrollo con el cuidado de enfermería en el servicio   en el 

servicio de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, DIRIS Lima Sur 

2021, y por ultimo y no menos importante se evidencia relación entre la motivación 

laboral y la comunicación del desempeño con el cuidado de enfermería en el 

servicio de medicina en un establecimiento de salud nivel III-1, DIRIS Lima Sur 

2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

La revisión bibliográfica internacional presenta a Wetenri et. al. (2020) quien 

identificó el estilo de liderazgo dominante y el análisis entre la relación que existe 

entre estilo de liderazgo y motivación laboral de las enfermeras con la seguridad 

del paciente en hospitalización. Se utilizó el método transversal, con 104 

enfermeras participantes y fue analizado mediante chi-cuadrado. Los resultados 

fueron que el estilo dominante en las enfermeras es el transaccional con un 

69,2% según la cultura de seguridad del paciente respectivamente y concluye que 

el liderazgo transaccional tiene un impacto en la independencia y si es combinado 

con la motivación extrínseca e intrínseca tiene un impacto positivo en la creación 

de un mejor servicio público y el aprendizaje en general. 

 

Analizando el trabajo de Bereka et. al. (2020) tuvo como motivo de 

investigación la baja motivación laboral en las enfermeras que puede influir en la 

calidad del servicio y motivo de alejamiento en la profesión, el objetivo de la 

investigación fue el evaluar la motivación laboral y los factores asociados entre las 

enfermeras que trabajan en institutos de salud, el método empleado fue el 

transversal, en las fechas del 20 al 30 de mayo del 2019, contando con una muestra 

de 253 enfermeras y tuvo como resultado que el 45,5% estaban desmotivadas, el 

respeto y beneficio percibido por las enfermeras a su lugar de trabajo fue negativa 

y está asociado significativamente con la motivación laboral de las enfermeras. En 

conclusión, la motivación de las enfermeras era baja, el respeto percibido, 

educación, organización y beneficios se identificaron como predictores 

independientes de la motivación de las enfermeras. Entonces, el mejorar la 

motivación laboral de las enfermeras mediante la aplicación de una evaluación justa 

del rendimiento en función a sus actividades, responsabilidades y funciones sería 

lo adecuado, creando un entorno colaborativo y cooperativo en el equipo sanitario. 

 

De Bartoli et. al. (2019) con un análisis de data sobre informes situacionales 

actuales de enfermería dados por diferentes autores como la OMS,OPS y otros, 

en el cual sabemos que existen 28M de profesionales de enfermería de los cuales 

8,4M trabajan en América y representan en sí el 56% de la fuerza en el rubro de 
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salud que está constituido por médicos, enfermeros, farmacéuticos, parteros, 

dentistas, etc.; el informe regional menciona que se produce 81.2 graduados en 

enfermería por cada 100.000 habitantes cada año, existen también amplios 

mecanismos que regulan las regiones de África y el Mediterráneo y para corroborar 

si el profesional de enfermería tiene el nivel mínimo o adecuada para la práctica se 

le toma el test de aptitud para la práctica antes de ser acreditados para ejercer la 

profesión sin embargo, la pandemia del COVID-19 ha golpeado terriblemente el 

sector salud y ha dejado al descubierto la vulnerabilidad de los sistemas para poder 

enfrentar correctamente desde la primera línea de atención, el apoyo de enfermería 

es fundamental para poder mitigar los daños y prevenir los riesgos, sin embargo, 

esto es un desafío inminente en todos los países, enfermería tiene un rol crucial, se 

debe respetar y brindar educación a la población. 

 

Zaghini et. al. (2019) tuvo como objetivo el poner a prueba un modelo que 

investigue las relaciones entre el estilo de liderazgo de las enfermeras y la 

percepción de los pacientes con referencia a la calidad de los cuidados prestados 

por las enfermeras, el método de estudio utilizado fue el transversal multicéntrico, 

midiendo la calidad del entorno del trabajo (burnout, tensión, comportamientos 

contraproducentes), el estudio fue realizado en cinco hospitales situados al norte, 

centro y sur de Italia con 479 enfermeras participantes y 829 pacientes 

hospitalizados con al menos 3 días. Se utilizó dos cuestionarios para recoger 

información diferente, uno para las enfermeras y otro para los pacientes, los 

resultados confirmaron la hipótesis cuando las enfermeras estaban satisfechas con 

el liderazgo, se sentían menos quemadas y tensas en las relaciones 

interpersonales, se comportaban menos mal y, a su vez, los pacientes estaban más 

satisfechos con la calidad de los cuidados prestados por las enfermeras. Se 

concluye que, se mostró que las características del contexto organizativo, el 

liderazgo y los comportamientos de las enfermeras, influyeron en la percepción de 

los pacientes sobre los cuidados de las enfermeras. Por tanto, los gestores de los 

servicios sanitarios deberían tener muy en cuenta los presentes resultados para 

poder dar mejoras en mención a la calidad de la atención prestada a los usuarios 

 

La investigación a cargo de White et. al. (2019) tuvo como objetivo el 
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examinar las relaciones entre el entorno del trabajo, la calidad de la atención, el 

agotamiento y la insatisfacción laboral de las enfermeras. Se vinculó los datos de 

la encuesta de enfermería RN4CAST-US de 2015 con LTCfocus y Nursing Home 

Compare, la muestra incluyó 245 hogares de ancianos certificados por Medicare y 

Medicaid en cuatro estados, y 674 de sus empleados RN. Las residencias de 

ancianos con entornos de trabajo buenos frente a los malos tenían un 1,8% menos 

de residentes con úlceras por presión (p = 0,02) y 16 hospitalizaciones menos por 

cada 100 residentes al año (p = 0,05), también tuvieron un menor uso de 

antipsicóticos, pero la diferencia no fue estadísticamente significativa, los 

enfermeros tenían una décima parte de probabilidades de manifestar insatisfacción 

laboral (p < 0,001) y una octava parte de probabilidades de presentar agotamiento 

(p < 0,001) cuando trabajaban en entornos laborales buenos frente a los malos. Los 

resultados sugieren que el entorno de trabajo es un área importante en la que 

centrar los procedimientos para poder dar mejoras en el nivel de la calidad de los 

cuidados y la retención de las enfermeras en las casas hogares de ancianos para 

evitar que renuncien con facilidad. 

 

De acuerdo a la investigación de Stoeva et al. (2019) uno de los principales 

objetivos fue realizar el análisis de la relación entre los motivos profesionales y la 

satisfacción de los enfermeros que laboran en la atención hospitalaria. Tomando 

como muestra a 152 profesionales de enfermería. Los principales resultados 

evidenciaron que un 86% de las colegas, la cual no se les brindo información total 

o parcialmente, no se les informo con referencia a las funciones asignadas, 

generando insatisfacción en el centro laboral y escases de motivación. Asimismo, 

concluyeron que la satisfacción va a depender claramente del nivel de la motivación 

para seleccionar la carrera profesional que le llene todas sus expectativas además 

del centro laboral. Al mismo instante la satisfacción invierte los niveles 

motivacionales a nivel profesional y el ambiente organizacional en general. 

 

Pedraja et al. (2019), cual objeto principal de la presente investigación fue 

el de identificar la percepción sobre la calidad del cuidado de enfermería en Arica, 

la muestra estuvo conformada por 285 usuarios, la mencionada investigación fue 

de tipo exploratoria, descriptiva; haciendo uso de la encuesta como mecanismo 
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para la recolección de información. Concluyendo que los centros que participaron 

de la investigación requieren regular las medidas en relación a la calidad del 

cuidado en el área de enfermería. 

 

Dentro de estas investigaciones, se encontró el estudio de Grujicic et al 

(2018), quien planteó como objeto primordial fue el poder determinar las diferencias 

de la motivación y la satisfacción laborales entre el personal médico y de enfermería 

en Vojvodina. El presente estudio pudo incluir a 230 galenos y profesionales de 

enfermería y aplicando la encuesta. En el resultado podemos evidenciar que los 

galenos tienden a tener mayor motivación con referencia a las profesionales de 

enfermería (82% y 56,6% respectivamente), teniendo en cuenta los factores 

laborales. Se toma la conclusión de que las profesionales de enfermería y los 

galenos si están más motivados y satisfechos con sus labores, pero los médicos se 

encuentran más motivados que las enfermeras. 

 

La revisión científica nacional abarca estudios como el de Cóndor y Valencia 

(2019), cual objeto principal fue el de poder dar una determinación sobre los niveles 

de motivación en relación al rendimiento laboral de los enfermeros(as) de un 

hospital público. La actual investigación es fue descriptivo correlacional de corte 

transversal, se consiguió obtener la participación de 84 enfermeras a quienes se 

les administraron dos cuestionarios para la medición de cada variable por separado. 

Los resultados dejaron en evidencia que un 92,85% tienen niveles altos de 

motivación, obteniendo el mismo nivel en cuanto a la segunda variable con un 

63,09%, por otra parte, los estímulos extrínsecos se presentaron en un nivel alto 

(89,28%). Se concluye que existe relación significativa entre las variables. 

 

Los datos encontrados en la investigación de Córdova (2018), cual objetivo 

principal fue el de poder determinar la relación entre el clima organizacional y la 

motivación laboral de las enfermeras (os) que laboran en el hospital J.A de Chosica. 

La presente es de tipo descriptiva-correlacional, se contó con la participación de 73 

enfermeras, obteniendo que el 48% del C.O moderado mientras que la M.L fue 

regular para un 75,6%. Se llega a la conclusión que si existe una relación positiva 

entre el C.O Y M.L (Rho =, 600) y p <0,05. 
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El aporte de la investigación de Montes y Díaz (2018), el objeto especifico 

de la presente investigación, fue el de poder determinar la relación de los niveles 

motivacionales y los niveles de satisfacción laboral de las enfermeras(os) que 

laboran en un hospital de Ayacucho, mediante un estudio correlacional de diseño 

transversal, la cual conto con la participación de 50 profesionales de enfermería. 

Se llega a la conclusión que existe relación moderada entre la variable motivación 

y satisfacción laboral. Por lo tanto se observa una relación moderada entre la 

dimensión retro. Alimentación y poder autónomo para la ejecución de las 

actividades. 

 

Para poder analizar desde la perspectiva del paciente, se encuentra la 

investigación de Canchari (2017), cual objetivo principal fue determinar la calidad 

del cuidado que otorga las enfermeras en el servicio de emergencia de un hospital 

de Puente Piedra en Lima. La presente es de tipo descriptiva, la cual tuvo la 

participación voluntaria de 50 usuarios,  la cual se aplicó como instrumento una 

encuesta. Se obtiene que el 80% coinciden en una calidad del cuidado de 

enfermería regular; sobre la D.H conto con 90% siendo regular; En la D.T se 

obtuvo un 54% siendo calificada como mala. Siendo la conclusión final que los 

pacientes perciben que la calidad del cuidado del profesional de enfermería es 

como a regular, en estas circunstancias, nos deja la reflexión de continuar 

laborando con las enfermeras (os), para poder dar sustanciales mejoras sobre la 

calidad en el departamento de medicina. 

 

En una locación de Lima -Callao, tenemos el aporte de Carhuancho (2016) 

la finalidad fue el poder   determinar   la relación que existe con el C.O y la M.L en 

las enfermeras , la presente investigación es de tipo descriptivo correlacional con 

diseño no experimental, la   cual conto con una muestra a 180 profesionales de 

enfermería laborantes en el C.M.N .C , ya que la participación fue voluntaria, se 

les aplico el cuestionario de medición para clima organizacional y motivación laboral 

con sus respectivas dimensiones. Sobre los resultados finales confirman que existe 

relación entre el clima organizacional y la motivación laboral, es decir que, se 

concluye que a niveles mayores de clima organizacional o factores favorables, se 

obtendrá mayorees niveles de motivación laboral sobre el personal de enfermería. 
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Apancho et. al. (2016) el objeto principal fue el de poder determinar la 

relación del C.O con la S.L en las enfermeras(os) el estudio es de tipo cuantitativo, 

descriptivo de corte transversal y con un diseño correlacional, se pudo contar con 

la participación de 70 enfermeras (os) , del departamento de cirugía y del centro 

quirúrgi.co del Hospital RHD y se les realizó una encuesta en base al cuestionario 

de clima organizacional propuesto por el MINSA y la satisfacción laboral propuesta 

por  el  mismo autor  ya mencionado, se concluyó que se percibe la actitud de 

mejorar el clima laboral y tener un ambiente de labores saludable, innovando y 

siendo líderes en su mayoría, con respecto a la satisfacción laboral es considerada 

alta con respecto a la medición según el cuestionario y respuestas dadas 

procesadas, es por ello que, si existe relación sobre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, si aumenta el clima organizacional también aumentará la 

satisfacción laboral. 

 

En todas las actuales investigaciones se parte de la idea que la M-L nace de 

la comprensión y de los factores que pueden provocar que los colaboradores, 

tengan una conducta parecida cuando requieran de la necesidad de que sus 

necesidades sean cubiertas en sus propias expectativas referente a trabajo o ante 

todo el desarrollarse de manera profesional. 

 

No menos importante el aporte de Berardi (2015), asumió el Modelo 

situacional de Vroom, esta teoría va a estar conformada por   la base para la 

conformación de las dimensiones pertinentes a la medición de la motivación que 

se desarrollan en la investigación. Podemos complementar la investigación con 

deducir que solo así se puede dar una motivación a los colaboradores para laborar, 

otorgar remuneraciones extras o de elevar su rendimiento. 

 

En cuanto a las teorías de la motivación, tenemos a las más destacadas y 

conocidas como la "Teoría de las necesidades aprendidas" por McClelland (1961), 

la cual destaca tres puntos en la hora de motivación en el centro laboral , las 

principales fuentes de motivación laboral son: la necesidad de logro; la cual es 

entendida como un anhelo de mejorar la actividad, ser eficiente y está basado y 

relacionado con el buen equilibrio entre el éxito y el desafío, y la necesidad de 
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afiliación o de pertenencia, asociación con la empresa y sus colaboradores. 

Aquellas necesidades deben estar equilibradas y pueden variar dependiendo de la 

persona y el entorno laboral. 

 

Entre otros autores se encuentra Maslow (1943) la conocida “teoría de la 

jerarquía de las necesidades" la cual es argumentada como la aparición de las 

necesidades primarias nacidas y están organizadas jerárquicamente, una vez 

realizadas las más básicas nos centraríamos en las siguientes y así sucesivamente 

hasta el pico o final de la pirámide. 

 

Para Herzberg (1959) sobre su "Teoría de motivación e higiene" en ella 

contempla el porqué es relevante la valoración de lo que la persona desea o 

considera bueno de su trabajo y concluyó que el descartar elementos que 

produzcan incomodidad y disconformidad, es insuficiente evitando dar una buena 

resolución. Es por ello por lo que propuso dos factores principales relacionados 

como la higiene, es decir, lo que impide que el trabajo sea insatisfactorio como la 

supervisión, estabilidad, relaciones o el salario y con lo que respecta a la motivación 

tenemos a la responsabilidad, el progreso, la mejora, reconocimiento, realización, 

entre otros. 

 

Contando con la interesante teoría de McGregor (1960) en su teoría "X” y “Y" 

conformada por dos variables "X” y “Y" son contrapuestas con respecto al talento 

humano. En la teoría X se plantea una visión ciertamente negativa de los altos 

mandos con los subordinados, el primer elemento trata al segundo como algo 

irrelevante, pasivo, sin voz o voto y con cierta tendencia a evadir responsabilidades 

ya propuestas. El recurso humano es castigado o premiado, de esta manera 

se le obliga a trabajar bajo ello, y debe ser realizado correctamente. En la teoría “Y” 

por lo contrario, se tiene una visión positiva de los altos mandos al recurso humano. 

De esta manera el segundo elemento es tratado como un elemento altamente 

activo, importante, con necesidades cumplibles y que añaden valor a ellos y a 

su trabajo. El recurso humano es un recurso digo, propio, capaz de explotar su 

potencial y superar sus límites, y puede evolucionar la visión de la organización. 
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Para el investigador Alderfer (1960) con su "modelo jerárquico ERC" el cual 

está basado en la pirámide de necesidades de Maslow, genera 3 tipos de 

necesidades como la de menor satisfacción posiblemente suplida, las básicas, 

sobre las relaciones interpersonales y las necesidades del crecimiento personal que 

generará motivación al lograrla. 

 

Teniendo en cuenta que para Vroom (1964) con su "teoría de valencias y 

expectativas” parte sobre la valoración y el nivel de esfuerzo de la persona y que 

esta depende elementos como las necesidades y validez. La valía de los resultados 

puede estar bajo consideración de la tarea que realizarán, tiene un valor en sí para 

la persona ya que puede ser positivo si es valioso o negativo si perjudica o neutro 

si no ocasiona algún cambio positivo o negativo. La expectativa como segundo 

elemento muestra que el esfuerzo genera resultados y está mediado por factores 

como las creencias en uno, confianza, autoeficacia y seguridad. 

 

Locke (1938) con la teoría de establecimiento de metas, nos propone que 

para poder llegar a obtener la motivación dependerá de las ganas de esmerarse 

para poder obtener un objetivo concreto y marcar el esfuerzo, implicación y 

satisfacción del individuo. 

 

Según Adams (1965) con la "teoría de la equidad”, la cual se inicia de la idea 

de la motivación laboral, debe tomar al empleado como parte valorable, algo 

preciado en sus tareas y que la compensación en la realización de esta debe estar 

a la par, y también cómo esto será percibido por los otros subordinados. Según el 

resultado de esta comparación, la persona puede llevar a cabo distintas acciones, 

por ello, dará un resultado con mayor motivación en comparación al primer 

momento antes de la tarea, si se considera menos apreciado o recompensado, 

tratado inequitativamente esto puede reducir su motivación y esto puede repercutir 

en su esfuerzo y ganas. Pero, si percibe que está siendo compensado de más 

puede aumentar su esfuerzo. El que sea tratado de cierta manera implica en su 

motivación laboral, puede generar satisfacción como insatisfacción 

 

Y por último tenemos a Skinner (1940) con la "teoría de la equidad o del 
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refuerzo”, está basada en el conductismo y el condicionamiento operante, es decir, 

que el nivel de motivación aumentara a partir de que se utilice el reforzamiento 

positivo, dando compensaciones con la finalidad de aumentar el rendimiento e 

incrementando la motivación del personal. 

 

Con lo que respecta a enfermería, tenemos el modelo propuesto por 

Hildegart Peplau en 1952, centrado en las relaciones interpersonales, en la cual 

ella destaca lo importante del rol de enfermería en el proceso terapéutico de 

recuperación. Es de esta forma que entendemos que, la personalidad de la 

enfermera tiene mucha importancia e influencia en la recuperación del paciente, y 

no solo en ello, sino también en la fluidez de las atenciones y cuidados de los otros 

miembros salubres. Este modelo consta de cuatro fases, las cuales fueron descritas 

de la siguiente manera: 

 

Orientación: en el cual la persona necesita el ser orientado, busca ayuda del 

profesional en salud y este le ayudará a reconocer sus problemas y proporcionará 

los cuidados necesarios y adecuados para él. 

 

Identificación: aquí, la enfermera facilitará la exploración de los 

sentimientos para ayudar a la persona a poder superar su enfermedad. Explotación: 

el paciente o persona tratará de sacarle el mayor beneficio o provecho a través de 

su relación profesional y el proponer nuevos objetivos. 

 

Resolución: en esta fase las necesidades dependientes han sido 

resueltas, se ve la liberación e identificación, creando de esta forma una relación de 

apoyo. 

 

En 1964, Sor Callista Roy propone un modelo llamado "Modelo de 

Adaptación" en el cual podemos apreciar niveles de adaptación, estímulos focales, 

contextuales o residuales, problemas y mecanismos. En el describe a la persona 

como un ser con capacidades y recursos para poder lograr la adaptación a 

cualquier situación en salud o enfermedad. Este modelo tiene influencias sobre la 

base de la conocida teoría de sistemas de Von Bertalanffy y en la teoría de la 
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adaptación de Harry Helson, enfocados en el humanismo, filosofía y la unidad. 

Este modelo tiene pilares teóricos como: la adaptación y sistemas humanos, 

cuando habla de la adaptación, lo representa como resultado o al proceso por el 

cual alguien tiene la capacidad de pensar y sentir individual o colectivamente, es 

escoger e interactuar en el entorno; cuando se refiere a los sistemas humanos hace 

alusión a las partes conectadas a una función, como un todo a un propósito 

interdependiente. 

 

La Teoría del entorno, propuesta por Florence Nightingale en 1852 en si libro 

"Notas de enfermería" refiere que el medio ambiente crea un entorno saludable 

necesario para uno, y cuando este se ve desequilibrado se ven las repercusiones 

en la salud de la persona. Dentro de su teoría encontramos los siguientes pilares 

como, el cuidado, la persona, la salud y el entorno. 

 

Se refiere a la persona (hombre) y como sus defensas naturales se ven 

influenciadas por el medio ambiente sano o no. A la salud como algo mediador o 

reparador de la enfermedad. Medio ambiente como las condiciones externas 

(pueden prevenir enfermedades, suprimirlas o ayudar a que estás florezcan con 

mayor prontitud). La persona se ve afectada por el ambiente si es que no tiene las 

condiciones adecuadas, es por ello por lo que la enfermera tiene un plan o 

rol activo para planificar cuidados de prevención y limitación de enfermedades. El 

entorno es entendido como las condiciones y fuerzas externas que pueden afectar 

la vida. Salud, como el bienestar que debe ser mantenida. 

 

Usando otros conceptos se puede identificar las inminentes características 

de la calidad del cuidado de que proporciona el enfermero(a), usando terminologías 

vinculadas a la eficiencia y calidad además de la relevancia y calidad, etc., EsSalud 

es la institución que asume con mucha responsabilidad, dando de manera pronta 

el seguimiento y asistencia a la enfermera(os) en el marco del sector laboral 

institucionalizado. (OIT, 2020b). 
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

La investigación fue de tipo descriptivo correlacional de diseño 

transversal, debido a que estuvo en relación con las características, 

propiedades y perfiles de los fenómenos que se sometieron al análisis. Es 

decir, que se midió la información sobre las variables estudiadas: motivación 

laboral y sus dimensiones con el cuidado de enfermería en los servicios de 

medicina general, en el establecimiento de salud del nivel III-1, Lima Sur 

durante el 2021. 

 

El diseño fue transversal, siendo el objetivo describir razones y 

características relacionadas entre las variables seleccionadas. La 

investigación transversal fue realizada en un tiempo único, y no se manipuló 

intencionalmente las variables. No se cambió de manera intencional las 

variables independientes para poder visualizar el efecto sobre las otras 

variables y poder dar un análisis. 

 

3.2. Variable y operacionalización 

 

Variable 1: Motivación Laboral 

 

Dimensiones: 

 

• Satisfacción de expectativas 

• Necesidades sociales del clima laboral 

• Capacitación para el desarrollo 

• Comunicación del desempeño. 

 

Variable 2: Cuidado enfermero  

 

Cualidad deseable y prometedora de los servicios de enfermería y 
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salud. La calidad y calidez, queda como condiciones de un servicio y puede 

calificarse como mala, buena o excelente y está ligada a la satisfacción de los 

pacientes. 

3.3. Población, muestra y técnicas de muestreo 

Sobre las participantes al estudio la cual participaron de forma 

voluntaria, estuvo compuesta por 67 enfermeras(os), estuvo constituida por 

el 100% de la población, las colegas laboran en el departamento de medicina 

en un establecimiento de salud, nivel III, de la DIRIS LIMA SUR, durante los 

meses de marzo a diciembre del 2021. Con respecto a los criterios de 

inclusión, se consideró a enfermeras asistenciales nombradas, enfermeras 

asistenciales con contrato CAS, enfermeras por contrato de servicios no 

personales con trabajo continuo y enfermeras voluntarias con un mínimo de 

01 año de experiencia laboral y permanente en donde se desarrolla el estudio; 

se excluyó a las profesionales de enfermería que invalidaron los instrumentos, 

también se tuvo otro criterio de exclusión las enfermeras que no deseen 

participar en el proyecto y a las enfermeras que no laboren en el servicio de 

medicina del centro hospitalario. 

Sobre la unidad de análisis en este proyecto estuvo conformada por el 

profesional de enfermería que brindan sus servicios en el departamento de 

Medicina en el H.A.M.A, durante los meses de marzo-diciembre del 2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Debido a la pandemia, las encuestas se realizaron de forma virtual 

aplicando el cuestionario GOOGLE FORMS, y se evitó el contacto y posibles 

contagios con las enfermeras(os) pertenecientes al departamento de 

medicina, en el establecimiento de salud, de nivel III-1, durante el año 2021. 

Las técnicas que se emplearon en la investigación fueron: 
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a) Técnicas de medición: La aplicación de las encuestas abordando de 

manera personalizada a las colegas pertenecientes al servicio de 

medicina, en este caso en toda la población del estudio. 

b) Técnica de observación sistemática: Permitió conocer el objeto de 

investigación directamente y luego se describió y analizó situaciones 

sobre la realidad investigada. 

 

Instrumento 1: Cuestionario Multidimensional de Motivación Laboral 

(Berardi, 2015) que tiene en su composición 17 ítems distribuidos en 4 

dimensiones: Satisfacción de expectativas en el trabajo, necesidades sociales 

del clima laboral, capacitación para el desarrollo, comunicación en el 

desempeño. 

 

Instrumento 2: Compuesto por cuestionario de calidad del cuidado de 

enfermería de EsSalud (2015), que tiene en su composición 29 preguntas 

evaluadas con una escala de Likert del 1 al 4. 

 

3.5. Procedimiento 

 

Sobre la recolección de datos, se realizó a contactar y se efectuó las 

coordinaciones pertinentes con la Mg. Lucia Inga encargada del 

Departamento de enfermería del Hospital de Apoyo María Auxiliadora, en el 

populoso distrito de S.J.M , la cual pertenece a la DIRIS Lima- Sur , a la 

cual se le dio el detalle y fines de la investigación , así como también se cursó 

la documentación respectiva , emitida por la U.C.V en relación a los permisos 

y fines, cumpliendo así con el protocolo de identificación de los 

investigadores. la carta fue enviada a la Dra. Susana Oshiro Kanashiro luego 

de una vez aceptada la solicitud sin mayores contratiempos se procedió a 

aplicar los 02 instrumentos, y el consentimiento informado .a los participantes 

del estudio en el servicio de medicina general, se utilizó por temporada de 

pandemia y cuidar de la salud de ambas partes , los medios informáticos para 

podemos contactar con las colegas del servicio de medicina, se pidió la 

participación voluntaria del personal para la resolución de los cuestionarios. 
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La duración de estas fue de 20 minutos en promedio. Posteriormente, con 

toda la información recabada por los instrumentos se armó una data en Excel 

para su posterior procesamiento. Hay que recordar que los instrumentos que 

se aplicaron son virtuales. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Para el procesamiento de datos de los 2 cuestionarios aplicados, se 

usó el paquete estadístico SPSS 25. Para el análisis estadístico descriptivo 

se utilizó frecuencia simple y ponderada. Para el análisis de correlación, los 

datos recopilados se presentan en tablas pareadas que describen las 

relaciones cruzadas utilizadas para interpretar los cálculos de correlación 

estadística. Los coeficientes de correlación que se utilizaron son los de 

Spearman. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 

Sobre los aspectos éticos presentes en la declaración de Helsinki, la 

declaración de protección a los usuarios en procesos de investigación 

biomédica y los principios bioéticos co.mo la autonomía, credibilidad, 

beneficencia y justicia. 

 

Autonomía: Se consideraron cuestiones como los niveles de permiso, 

las decisiones de participación y la privacidad y confidencialidad de la 

información. Además, los profesionales de enfermería participantes en el 

estudio dieron su consentimiento informado. dando su autorización mediante 

su permiso Justicia: Sobre el principio de equidad implicó en esta investigación 

que fue equitativo, sin incurrir en ningún tipo de discriminación sea racial, 

política, sexual, religiosa o económica. Este principio se implementó porque 

todas las enfermeras (os) que participaron de forma voluntaria en el estudio y 

participaron de forma libre. 

 

Beneficencia: Sobre este principio se cuidó de manera integral nuestras 
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participantes, no expuso a daños en su persona, cumpliendo los criterios de 

cuidado a su integridad personal durante el tiempo que se aplicó los 

instrumentos, se recibió el respeto y trato cordial, se interactuó usando las 

medidas de bioseguridad adecuadas con los protocolos de salud establecidos 

 

Credibilidad: Los datos que se tratan para procesar los resultados son 

válidos porque se reflejan las opiniones y valoraciones de los participantes y 

las herramientas utilizadas en Google Forms. 

 

Al poner en práctica estos principios se garantizó los altos estándares 

de calidad, siendo una investigación que se alinea con la normativa y 

deontología de la U.C.V. a través del sistema antiplagio Turnitin. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,92 46 

 

Partiendo del contexto anterior, se puede concluir que, al analizar el Alfa de 

Cronbach de las dos variables en estudio, correspondientes a la variable 

Motivación Laboral y Cuidado de enfermería, junto con sus dimensiones según lo 

indica la matriz de consistencia, se obtiene como resultado 0,92, por lo que se 

puede concluir que dicho dígito se encuentra entre los intervalos [0,9; 1] 

colocándose en una valoración excelente , comprobando que la encuesta se 

desarrolló lo más honesta y trasparente posible. 

 

Tabla 2 

Consentimiento informado 

 

 

De la muestra encuestada, el 100% ha leído el consentimiento informado 

para de esta manera responder de la manera más honesta posible. 

 

Tabla 3 

Participación 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Sí 67 100,0 100,0 100,0 

 

De la muestra encuestada, el 100% aceptó participar en el cuestionario para 

de esta manera aportar de manera significativa para el desarrollo de la 

investigación. 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Sí 67 100,0 100,0 100,0 
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Tabla 4 

Distribución por sexo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Mujer 59 88,1 88,1 88,1 
Hombre 8 11,9 11,9 100,0 
Total 67 100,0 100,0  

 

De la muestra encuestada, un 88,06% corresponde al género masculino, 

mientras que sólo un 11,94% corresponde al género femenino. Es decir que hay 

más predominio de varones en el centro de trabajo. 

 

Tabla 5 

Distribución por estado civil 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Soltero 41 61,2 61,2 61,2 
Casado 18 26,9 26,9 88,1 
Divorciado 4 6,0 6,0 94,0 
Cónyuge 4 6,0 6,0 100,0 
Total 67 100,0 100,0  

 
De la muestra encuestada, un 61, 19% corresponde a personas solteras, 

asimismo un 26,87 corresponde a personas casadas, mientras que un 5,97% 

corresponde a la cantidad de personas divorciadas y la misma cantidad de 

personas corresponde al estado civil cónyuge. Es decir que hay más predominio 

de trabajadores solteros.
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RESULTADO INFERENCIALES 

Tabla 6 

Relación entre la motivación laboral con el cuidado de enfermería 

La Tabla 6, mostró que la motivación laboral del personal de enfermería del 

servicio, de medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021 fue 

Alt. (4.5 %), Med. (86.5 %) y Baj. (9%), por otro lado, la calidad del cuidado de 

enfermería fue Alt. (1.5 %), Regul. (94 %) y Mal. (4.5 %). Además se evidenció una 

correlación significativa (p<0,05). 

Tabla 7 

Relación entre la satisfacción de expectativas y el cuidado de enfermería 

Valor Error estándar 

asintóticoa
Aprox. 

Sb
Aprox. 

Sig. 

Spearman R ,447 ,168 2,871 ,007c

La Tabla 7, demuestra que la satisfacción de expectativas inherente a la 

motivación laboral del personal de enfermería en el servicio de medicina de un 

establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021 es Alt. (8,95%), Media 71,64%) 

y Baj. (19.4 %), mientras que el cuidado de enfermería es Alta (1.5%), Regul. 

(94.02%) y Mal. (4.48 %). Además se evidenció una correlación significativa 

(p<0,05). 
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Tabla 8 

Relación entre las necesidades sociales y el cuidado de enfermería 

Necesidades 
sociales 

Alta Regular Mala Total 

N % N % N % N % 

Alta 1 2.9 3 4.48 0 0 4 6 

Media 0 0 42 62.7 4 5.97 41 61.2 

Baja 0 V0alor 1E4rror es2tá0.n8d9ar

asin3tóticoa
4.A4p7rox. Sb 

22 

Apro3x2. .S8ig.

SpTeoatraml an 

R 

1 2,5.908 59 88.0,1715 7 10.434,3 84 
67 

,001020c

La Tabla 8, muestra que las necesidades sociales del clima laboral inherente 

a la motivación laboral del personal de enfermería con el cuidado de enfermería en 

el servicio de medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021 es 

Alt. (6%), Med. (68.67%) y Baj. (25.33 %), mientras que la calidad del cuidado de 

enfermería es Alta (1.5%), Regular (88,03%) y Mal. (10.47%). Además se evidenció 

una correlación significativa (p<0,05). 
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Tabla 9 

Relación entre el nivel de capacitación para el desarrollo inherente a la motivación 

laboral, con el cuidado de enfermería 

Valor Error estándar 

asintóticoa
Aprox. 

Sb

Aprox. 
Sig. 

Spearman R ,366 ,195 2,257 ,031c

Capacitación 
para el 

desarrollo 

 
Cuidado de 
enfermería 

Alta Regular Mala Total  
N %  N % N % N %  

Alta 1  2,9 2 2.98 0 0,0 3 4.5 

Media 0  0,0 50 74.63 4 5,9 54 80.6 

Baja 0  0,0 7 10.45 3 4.48 10 14.9 
Total 1 2,9 59 88.06 7 8,6 67 100 

La Tabla 9 muestra que la capacitación para el desarrollo inherente a la 

motivación laboral del personal de enfermería en el servicio de medicina de un 

establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021, es Alt. (4.5 %), Med. (80,6%) 

y Baj. (14.9 %), mientras que la calidad del cuidado de enfermería es Alt. (1.5%), 

Regul. (88,12%) y Mal. (10.38%). Además se evidenció una correlación significativa 

(p<0,05). 

Tabla 10 

Relación entre el grado de comunicación y el cuidado de enfermería 

Valor Error estándar 

asintóticoa
Aprox. 

Sb
Aprox. 

Sig. 

Spearman R ,378 ,168 2,344 ,025c

La tabla 10, muestra que la comunicación del desempeño inherente a la 

motivación laboral del personal de enfermería con el cuidado de enfermería en el 

servicio de medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021. El 

resultado es Alt. (10.6%), Med. (83.4%) y Baj. (6 %), mientras que el cuidado de 

enfermería es Alta (1.5%), Regular (89,7%) y Mala (9%). Además se evidenció una 

correlación significativa (p<0,05).
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Tabla 11 

Correlación hipótesis general 

Calidad del 
Cuidado de 
Enfermería 

Motivación 
Laboral de las 

Enfermeras 

Cuidado de 
Enfermería 

Correlación de S 1 -,010 
Sig. (bilateral) ,939 
N 67 67 

Motivación Laboral 
de las Enfermeras 

Correlación de S. -,010 1 
Sig. (bilateral) ,939  
N 67 67 

La correlación de las variables obtuvo como resultado un nivel de 

significancia de 0,000; por lo que este resultado al ser menor al P valor 0,01; se 

puede concluir que se aprueba la hipótesis específica de investigación. 

Tabla 12 

Correlación hipótesis específica 1 

Motivación 
Laboral de las 

Enfermeras 

Capacitación 
para el 

Desarrollo 

Motivación Laboral de 
las Enfermeras 

Correlación de S 1 ,920** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 67 67 

Capacitación para el 
Desarrollo 

Correlación de S ,920** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 67 67 

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

Al correlacionar “Motivación Laboral de las Enfermeras” y “Capacitación para 

el desarrollo” se obtuvo como resultado un nivel de significancia de 0,000; por lo 

que este resultado al ser menor al P valor 0,01; se puede concluir que se aprueba 

la hipótesis específica de investigación.
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V. DISCUSIÓN

En tiempos inminentes de pandemia, donde nuestro país por su condición 

nos encontramos afrontando una de las peores crisis sanitarias, los resultados 

sobre los temas laborales en todas las áreas si como las sociales y políticas. Esta 

lógica de trabajo permite ser de una u otra forma, más flexible en criterios 

valorativos y cuidadosos con nosotros mismo, el personal a cargo y nuestros 

pacientes, valorando todos los trabajos de investigación de corte nacional e 

internacional, he analizado y ante todo empleando los mismos criterios, 

adicionando la nueva normalidad la cual nos ha tocado afrontar desde el mes de 

marzo del 2020. 

Muchos aspectos están cambiando en el proceso de atención, según las 

áreas de labor desde neonatología, hasta emergencia y U.C.I, la cual se ha 

incrementado el personal sanitario, sea por cese de edad, grupo de riesgo o 

servicios de alta rotación que escapan continuamente del cuidado de enfermería y 

que cada uno de ellos reclama así mismo ser importante que otros. Esta nueva 

normalidad la cual está llena de cambios, se siente y se refleja en la calidad de las 

atenciones brindadas por el equipo sanitario, y ante todo los usuarios captan el día 

a día, y ante todo se van acostumbrando a la nueva normalidad. Dentro de los 

antecedentes internacionales tenemos a Wetenri et. al. (2020) quien identificó el 

estilo de liderazgo dominante y el análisis entre la relación que existe en él estilo 

de liderazgo y motivación laboral de las enfermeras con la seguridad del paciente 

en hospitalización. Se utilizó el método transversal, con 104 enfermeras 

participantes y fue analizado mediante chi-cuadrado. Los resultados fueron que el 

estilo dominante en las enfermeras es el transaccional con un 69,2% según la 

cultura de seguridad del paciente respectivamente y concluye que el liderazgo 

transaccional tiene un impacto en la independencia y si es combinado con la 

motivación extrínseca e intrínseca tiene un impacto positivo en la creación de un 

mejor servicio público y el aprendizaje en general. 

Una interesante apreciación tenemos de Bereka et. al. (2020) tuvo como 
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motivo de investigación la baja motivación laboral en las enfermeras que puede 

influir en la calidad del servicio y motivo de alejamiento en la profesión, el objetivo 

de la investigación fue el evaluar la motivación laboral y los factores asociados entre 

las enfermeras que trabajan en institutos de salud, el método empleado fue el 

transversal, en las fechas del 20 al 30 de mayo del 2019, contando con una 

muestra de 253 enfermeras y tuvo como resultado que el 45,5% estaban 

desmotivadas, el respeto y beneficio percibido por las enfermeras a su lugar de 

trabajo fue negativa y está asociado significativamente con la motivación laboral de 

las enfermeras. En conclusión, la motivación de las enfermeras era baja, el respeto 

percibido, educación, organización y beneficios se identificaron como predictores 

independientes de la motivación de las enfermeras. Entonces, el mejorar la 

motivación laboral de las enfermeras mediante la aplicación de una evaluación justa 

del rendimiento en función a sus actividades, responsabilidades y funciones sería 

lo adecuado, creando un entorno colaborativo y cooperativo en el equipo sanitario. 

De Bartoli et. al. (2019) con un análisis de data sobre informes situacionales 

actuales de enfermería dados por diferentes autores como la OMS,OPS y otros, 

en el cual sabemos que existen 28M de profesionales de enfermería de los cuales 

8,4M trabajan en América y representan en sí el 56% de la fuerza en el rubro de 

salud que está constituido por médicos, enfermeros, farmacéuticos, parteros, 

dentistas, etc.; el informe regional menciona que se produce 81.2 graduados en 

enfermería por cada 100.000 habitantes cada año, existen también amplios 

mecanismos que regulan las regiones de África y el Mediterráneo y para corroborar 

si el profesional de enfermería tiene el nivel mínimo o adecuada para la práctica se 

le toma el test de aptitud para la práctica antes de ser acreditados para ejercer la 

profesión sin embargo, la pandemia del COVID-19 ha golpeado terriblemente el 

sector salud y ha dejado al descubierto la vulnerabilidad de los sistemas para 

poder enfrentar correctamente desde la primera línea de atención, el apoyo de 

enfermería es fundamental para poder mitigar los daños y prevenir los riesgos, sin 

embargo, esto es un desafío inminente en todos los países, enfermería tiene un rol 

crucial, se debe respetar y brindar educación a la población. 

Una apreciación interesante nos deja Zahína et. al. (2019) la cual tuvo como 



28 

objetivo el poner a prueba un modelo que investigue las relaciones entre el estilo 

de liderazgo de las enfermeras y la percepción de los pacientes sobre la calidad 

de los cuidados prestados por las enfermeras, el método de estudio utilizado fue el 

transversal multicéntrico, midiendo la calidad del entorno del trabajo (burnout, 

tensión, comportamientos contraproducentes), el estudio fue realizado en cinco 

hospitales situados al norte, centro y sur de Italia con 479 enfermeras participantes 

y 829 pacientes hospitalizados con al menos 3 días. Se utilizó dos cuestionarios 

para recoger información diferente, uno para las enfermeras y otro para los 

pacientes, los resultados confirmaron la hipótesis cuando las enfermeras estaban 

satisfechas con el liderazgo, se sentían menos quemadas y tensas en las 

relaciones interpersonales, se comportaban menos mal y, a su vez, los pacientes 

estaban más satisfechos con la calidad de los cuidados prestados por las 

enfermeras. Se concluye que, se mostró que las características del contexto 

organizativo, el liderazgo y los comportamientos de las enfermeras, influyeron en la 

percepción de los pacientes sobre los cuidados de las enfermeras. Por tanto, los 

gestores de los servicios sanitarios deberían tener muy en cuenta estos resultados 

para mejorar la calidad de la atención prestada a los usuarios.  

Sobre el trabajo de White et. al. (2019) tuvo como objetivo el examinar las 

relaciones entre el entorno del trabajo, la calidad de la atención, el agotamiento y 

la insatisfacción laboral de las enfermeras. Se vinculó los datos de la encuesta de 

enfermería RN4CAST-US de 2015 con LTCfocus y Nursing Home Compare, la 

muestra incluyó 245 hogares de ancianos certificados por Medicare y Medicaid en 

cuatro estados, y 674 de sus empleados RN. Las residencias de ancianos con 

entornos de trabajo buenos frente a los malos tenían un 1,8% menos de 

residentes con úlceras por presión (p = 0,02) y 16 hospitalizaciones menos por cada 

100 residentes al año (p = 0,05), también tuvieron un menor uso de antipsicóticos, 

pero la diferencia no fue estadísticamente significativa, los enfermeros tenían una 

décima parte de probabilidades de manifestar insatisfacción laboral (p < 0,001) y 

una octava parte de probabilidades de presentar agotamiento (p < 0,001) cuando 

trabajaban en entornos laborales buenos frente a los malos. Los resultados sugieren 

que el entorno de trabajo es un área importante en la que centrar las intervenciones 

para incrementar la calidad de los cuidados y la retención de las enfermeras en las 
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residencias de ancianos. 

Por su parte Pedraja et al. (2019) con una investigación tipo exploratorio 

descriptivo que tuvo como objetivo el evaluar la percepción de calidad del servicio 

en un hospital y cinco centros de salud en Arica a fin de elaborar un plan de mejora 

de estos centros, para ello, se utilizó el modelo SERVPERF mediante una encuesta 

y fue aplicada en toda la ciudad de Arica y como resultado se obtuvo que mediante 

los resultados de la encuesta se puede elaborar un plan de mejora de aquellos 

centros, teniendo en cuenta las principales debilidades y posibles mejoras, para no 

solo mejorar el servicio sino la confianza de la población a los centros. 

Valdivia (2016) realizó un estudio de investigación con corte correlacional de 

tipo sustantivo, con objeto principal brindar una descripción del grado de influencia 

del clima organizacional en la motivación laboral del personal médico del 

nosocomio , la cual se contó con 187colaboradores sanitarios , recolectando sus 

datos mediante instrumentos de las variables y la conclusión fue que el clima 

organizacional influye en la motivación dentro y fuera del tema laboral , los factores 

de benevolencia y el poder recibir cargos a través de concursos expone 

características de motivación, comunicación, relación y ambiente como condición 

de trabajo. 

Sobre los trabajos nacionales podemos ver que en el trabajo de Cóndor y 

Valencia (2019), el objeto principal fue determinar el nivel de motivación y su 

relación con el rendimiento laboral del personal de enfermería del servicio de 

materno del H.N.E.R.M. El presente trabajo fue descriptivo correlacional de corte 

transversal, la cual participaron un promedio de 84 colaboradoras y utilizó 2 

cuestionarios (01 de motivación y 01 rendimiento laborales). Sobre el resultado 

de la muestra nos detalla que el 92,8 % del personal de enfermería, mantiene una 

motivación laboral alta y el rendimiento laboral al.to con un 63,1% 

Sobre el trabajo de investigación de Córdova (2018), el objeto principal fue 

el poder determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral 

del personal de enfermería del Hospital de Chosica. El presente trabajo es de tipo 
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descriptiva- correlacional, la cual tuvo como participantes a 73 colegas, utilizó el 

instrumento de la Escala de determinación de la Motivación laboral y Escala de 

determinación de la Clima organizacional, y la cual refiere que la práctica del clima 

organizacional mejora el desarrollo de la motivación laboral. 

Contando con un gran aporte tenemos a Montes y Díaz (2018), donde si 

existe una relación moderada directa significativa (r = 0,488) entre la motivación y 

la satisfacción laboral. También se observa una relación moderada entre la 

dimensión retroalimentación y autonomía para realización de tareas. Marín y 

Plasencia (2017) encontraron medianamente motivadas 49,3% y un valor r =0,336; 

permite reconocer que a mayor nivel de motivación laboral mayor es el nivel de 

satisfacción laboral en enfermería, el nivel de motivación laboral moderada y el nivel 

de satisfacción laboral moderada. Carhuancho (2016) confirman que existe 

relación entre el clima organizacional y la motivación laboral, , la cual tiene la 

conclusión de que a niveles mayorees de clima organizacional o factores favorables 

de esta , se obtendrá un incremento de niveles de motivación laboral en las 

enfermeras participantes . 

Apancho et. al. (2016) el objeto principal fue el de determinar la relación del 

clima organizacional con la satisfacción laboral en las enfermeras. El trabajo de 

investigación fue de tipo cuantitativo, descriptivo , corte transversal y diseño 

correlacional, contó con la participación de 70 enfermeras del departamento de 

cirugía y del centro quirúrgico del Nosocomio RHD y se les realizó una encuesta en 

base al cuestionario de clima organizacional propuesto por el MINSA y la 

satisfacción laboral propuesta por el mismo autor ya mencionado, se concluyó que 

se percibe la actitud de mejorar el clima laboral y tener un ambiente de labores 

saludable, innovando y siendo líderes en su mayoría, con respecto a la satisfacción 

laboral es considerada alta con respecto a la medición según el cuestionario y 

respuestas dadas procesadas, es por ello que, si existe relación entre el C.O y la 

S.L si aumenta el clima organizacional también se elevara el nivel de la satisfacción

laboral. 
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VI. CONCLUSIONES

A modo de conclusión, para tener motivado al personal de enfermería lo que 

se debe priorizar es el desarrollo de las relaciones interpersonales, así como 

contribuir con su competitividad profesional, pero ello deberá ir de la mano con 

reconocer las actividades que realizan en términos económicos, ya que sin esto el 

personal no podrá brindar un buen servicio a los pacientes y por ende llevarse una 

mala impresión ante los mismos y sus familiares; como repercutir de manera 

negativa en su desarrollo profesional. 

En tal sentido, la S.L es un aspecto bastante significativo , para el bienestar 

de todo profesional   en especial de enfermería y más aún para el bienestar del 

profesional del sector salud, ya que tienen un trato directo con los pacientes y 

familiares de los mismos; por lo que es muy importante poder incentivar un buen 

clima laboral e incentivar el trabajo en equipo para poder otorgar una prestación de 

excelente   calidad a los pacientes y de esta manera poder alcanzar los objetivos 

personales de los enfermeros como los objetivos de la institución. 

Además, se puede concluir que la falta de capacitaciones constantes tienen 

como consecuencia que el personal de enfermería cuenta con un conocimiento 

parcial del funcionamiento de los equipos, lo que quiere decir que los equipos se 

utilizan sin conocer por completo el funcionamiento de los mismos, así como 

también la motivación personal se encuentra muy ligada a la remuneración que 

reciben, lo cual genera que se sientan conformes y cómodos en su puesto de 

trabajo como en las actividades que realizan. 

Se concluye que la motivación laboral del personal de enfermería del 

servicio, de medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021 

fue Med. (86.5 %) mientras que la calidad del cuidado fue Regul. (94 %).  

Se demuestra que la satisfacción de expectativas inherente a la motivación 

laboral del personal de enfermería en el servicio de medicina de un establecimiento 

de salud nivel III-1, Lima sur 2021 es Med. (71,64%) mientras que el cuidado de 
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enfermería es Regul. (94.02%). 

También se muestra que las necesidades sociales del clima laboral 

inherente a la motivación laboral del personal de enfermería con el cuidado de 

enfermería en el servicio de medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, 

Lima sur 2021 es Med. (68.67%) mientras que la calidad del cuidado de enfermería 

es Regular (88,03%). 

Se demuestra que la capacitación para el desarrollo inherente a la 

motivación laboral del personal de enfermería en el servicio de medicina de un 

establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021, es Med. (80,6%) mientras que 

la calidad del cuidado de enfermería es Regul. (88,12%)  

Se muestra que la comunicación del desempeño inherente a la motivación 

laboral del personal de enfermería con el cuidado de enfermería en el servicio de 

medicina de un establecimiento de salud nivel III-1, Lima sur 2021 es Med. (83.4%) 

mientras que el cuidado de enfermería es Regular (89,7%) 
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VII. RECOMENDACIONES

A modo de recomendación, la motivación laboral engloba una serie de 

conceptos a tomar en cuenta para mantener motivado al personal de enfermería, 

ya que ellos tienen una relación directa con los pacientes, que por ende se les debe 

brindar la mejor atención y de esta manera también la labor que ellos cumplen 

deben ser reconocidas por la institución logrando así que el personal de enfermería 

brinde un servicio de calidad implementando su máximo potencial, el cual 

contribuya en su desarrollo profesional. 

Es importante poder incentivar el trabajo en equipo del personal de 

enfermería, así como también se debe priorizar el desarrollo de las habilidades 

interpersonal, para de esta manera lograr la satisfacción de expectativas personales 

con el fin de alcanzar los objetivos propuestos. Se recomienda que se implementen 

capacitaciones constantes para optimizar la calidad de servicio que brinda el 

personal de enfermería, de la misma manera se debe trabajar la motivación laboral 

reconociendo el esfuerzo de cada trabajador en temas económicos, para que de 

esta manera estos logren alcanzar los objetivos de la institución y por ende logren 

brindar un buen servicio al paciente. 

Se recomienda la implementación y promoción de nuevas formas 

organizadas de incentivos al trabajo para mejorar la calidad de la atención de 

enfermería al personal médico. 

Facilitar la identificación de nuevas formas de satisfacer las expectativas 

profesionales de las que depende en gran medida la calidad de la atención de 

enfermería en el servicio de salud. 

Promover el desarrollo de filtros sistemáticos que permitan el tratamiento 

adecuado de las necesidades sociales en el lugar de trabajo, y que tienen como 

objetivo cubrir o proteger a las enfermeras de las influencias de los medios y las 

políticas.  
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Comprender y organizar mejor los procesos de formación dentro del mismo 

servicio de acuerdo con las nuevas condiciones impuestas por el inminente período 

de la tercera ola pandémica. 

Mejorar drásticamente los procesos de comunicación del desempeño para 

adaptarse a la atención médica y las profesiones de asistencia durante la inminente 

tercera ola de la pandemia.
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Motivación laboral y cuidado de enfermería en el servicio de medicina, en un establecimiento de salud, nivel III-1, Lima Sur, 2021 

AUTOR: CHRISTINE GERALDINE SALCEDO ACUÑA 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES / CATEGORÍAS Y SUBCATEGORÍAS 
 

VARIABLE CATEGORIA 1 

Problema principal: 

 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación laboral y el 
cuidado de enfermería del 
servicio de medicina en el 
establecimiento de salud 
nivel III-1, LIMA SUR, 2021? 

 
Problemas secundarios: 

 
1. ¿Cuál es la relación de 

Objetivo general: 

 
Determinar la relacion que 
existe entre la motivacion 
laboral con el cuidado de 
enfermeria en el servicio de 
Medicina en un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 durante el período 
2021. 

 
Objetivos específicos: 

Hipótesis general: 

 
Existe relación entre la 
motivación laboral 
individual con el cuidado 
enfermero en el servicio 
de medicina en el 
establecimiento de salud 
de nivel III-1, LIMA SUR, 
2021 

 
Hipótesis específicas: 

MOTIVACION LABORAL 

Concepto: EN EL AMBITO LABORAL DE LAS ORGANIZACIONES 
TRATAN DE PODER MOTIVAR A SUS EMPLEADOS PARA QUE 
INVIERTAN ESFUERZOS E INTERESES EN LA REALIZACION DE SU 
TRABAJO . 

 
PARA VROM EN 1964 LA MOTIVACIN ES LA CAPACIDAD PARA 
PRODUCIR EMOCIONES Y FUERZAS PERTINENTES POR CADA 
PERSONA PARA DESARROLLAR UNA FUNCION DETERMINADA 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o

 
rangos 

 
 

ORDINAL 

la motivación laboral y la 
satisfacción de 
expectativas personales 
con el cuidado enfermero 
de las enfermeras en el 
servicio de medicina en el 
establecimiento de salud 

1. -Determinar la relación 
entre el grado de 
satisfacción y 
expectativas personales en 
el trabajo, inherente a la 
motivación laboral, con el 
cuidado de enfermería del 

1.- Existe relación entre la 
motivación del personal 
y la satisfacción de 
expectativas personales 
en el trabajo, inherente a 
la motivación laboral, con 
el cuidado de enfermería 

1.- 
SATISFACCION 
DE 
ESPECTATIVAS 

A.   - 
Benefi 
cios 
econó 
micos 
B.- 
Motiva 
ción en 

ALTA 

MEDIA 

BAJA 

16-20 

 
10-15 

 
4-9 

 



nivel III-1, LIMA SUR, 
2021? 

2. ¿Cuál la relación de la
motivación laboral y las
necesidades sociales del
clima laboral con el
cuidado enfermero de las
enfermeras del servicio de
medicina en el

servicio en el servicio de 
Medicina en un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 , Lima sur 2021 

2. Determinar la relación
entre las necesidades
sociales y el clima laboral
inherente a la motivación
laboral, con el cuidado de
enfermería del servicio

del servicio en el servicio 
de Medicina en un 
establecimiento de salud 
de nivel III-1 , Lima sur 
2021 

2.-Existe relacion entre la 
motivacion laboral y las 
necesidades sociales del 
clima laboral con el 
cuidado de enfermeria del 

2. -
NECESIDADES
SOCIALES DEL
CLIMA LABORAL

A.-Beneficios 
sociales B.- 

el 
trabajo 
C.- 
Capaci 
daD. 
Esfuer 
zo y 

ORDINAL 

ALTA 

MEDIA 

BAJA 

16-20

10-15

4-9

establecimiento de salud 
de nivel III-1, LIMA SUR, 
2021? 

Medicina en       un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 LIMA SUR, 2021. 

servicio Medicina   en un 
establecimiento de salud 
de nivel III-1 LIMA SUR, 
2021. 

Beneficios de salud 

C.-Seguro y estable 
en mí trabajo 

3.-¿Cuál la relación de la 
motivación laboral y la 
capacitación para el 
desarrollo personal con 
el cuidado enfermero de 
las enfermeras del servicio 
de medicina en el 

3.-Determinar la relación 
entre la motivación laboral y 
la capacitación para el 
desarrollo inherente a la 
motivacion laboral con el 
cuidado de enfermería del 
servicio Medicina en un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 LIMA SUR, 2021. 

 
 
 
 
 
 

3.- Existe relación entre la 
motivación laboral y la 

3.- 
CAPACITACION 
PARA EL 
DESARROLLO 

D.-Cambiar de 
empleo 

A. -
OPORT
UNIDAD
ES DE
CRECI
MIENTO
PERSO
NAL  Y
ECONO

ORDINAL 

ALTA 

MEDIA 

BAJA 

16-20

10-15

4-9

establecimiento de   salud MICO

de nivel III-1? capacitación para el B. ANIMO
desarrollo con el cuidado Y

de enfermeria ENERGI



 

 
 

 
4-¿Cuál la relación de la 
motivación laboral y la 
comunicacion del 
desempeño con el cuidado 
de enfermeria de las 
enfermeras del servicio de 
medicina en el 
establecimiento de salud 
de nivel III-1, LIMA SUR, 
2021? 

 
 
 
 
 

ENFOQUE: 
CUANTITATIVO 

TIPO: BASICA 

NIVEL: CORRELACIONAL 

DISEÑO: No experimental 

 
 

 
4.--Establecer la relación 
entre el grado de 
comunicación  y 
desempeño, inherente a la 
motivación laboral, con la 
calidad del cuidado de 
enfermeríadel servicio 
Medicina en un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 LIMA SUR, 2021. 

 
 

POBLACIÓN Y MUESTRA 

POBLACIÓN: 

Formada por 67 enfermeras 
del servicios de 
Medicinaen  un 
establecimiento de salud de 
nivel III-1 LIMA SUR, 2021. 

 
TIPO DE MUESTREO: 

 
Muestreo no Probabilístico, 
por asignacion estrategica o 
interes considerando el 
numero de la poblacion y su 

del servicio Medicina en 
un establecimiento de 
salud de nivel III-1 LIMA 
SUR, 2021. 

 
4.- Existe relación entre la 
motivación laboral y la 
comunicacion del 
desempeño con el cuidado 
de enfermeria de las 
enfermeras del servicio de 
medicina en el 
establecimiento de salud 
de nivel III 

 
 

 
4.- 
COMUNICACION 
DEL 
DESEMPEÑO 

A 

C. CUMPLI 
R LAS 
ESPEC 
TATIVA 
S 

D. EVOLU 
CION 
DE MIS 
CONOC 
IMIENT 
OS 

E. CONCIL 
IAR 
RESPO 
NSABILI 
DADES 
PERSO 
NALES 
CON 
LABOR 
ALES 

 
 

A. -FLEXIBLE 
PARA 
ADAPTARM 
E 

B. VALORACI 
ON DE 
APORTES 

C. COMUNICA 
CION EN 
GRUPO 

D. BUENAS 

 

 
ORDINAL 

ALTA 

 
MEDIA 

BAJA 

 
 

 
16-20 

 
10-15 

 
4-9 

 



facil acceso a ella. 

TAMAÑO DE MUESTRA: 

Lo constituyó el 100% de la 
población de 67 enfermeras 
que laboran en los Servicio 
de Medicina del Hospital 
María Auxiliadora, durante 
los meses de Abril a Julio 
del 2021. 

RELACION 
ES CON 
LOS 
COMPAÑE 
ROS 

E. CRECIMIEN
TO
PROFESIO
NAL Y
ECONOMIC
O

VARIABLE CATEGORIA 2 

CUIDADO DE ENFERMERIA 

Concepto: 

EJECUCION ADECUADA DE LAS EVALUACIONES DE LAS 
INTERVENCIONES DESTINADAS A OPTIMIZAR LOS RESULTADOS 
DE LOS PACIENTES A PREVENIR LOS EVENTOS ADVERSOS (OIT, 
2020C) 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o

rangos 

CALIDAD DEL 

CUIDADO DE 
ENFERMERIA 

ACCESIBILIDAD 
DEL ENFERMERO 

EXPLICA Y 
FACILITA 

COMODIDAD Y 

108-145

69-07

ALTA 

REGULAR 



CONFORT 

PLANIFICACION Y 
DESTREZA 

29-6

MALA 



ANEXO 2: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 



ANEXO 3: INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

Motivación Personal y Calidad del Cuidado de Enfermería en un establecimiento 

de salud nivel III ,Diris Lima Sur , 2021 

CUESTIONARIO MULTIDIMENSIONAL DE MOTIVACIÓN LABORAL (BERARDI 

2015, MODIFICADO POR SALCEDO ACUÑA 2021) 

Este instrumento presente 17 preguntas, las cuales están repartidas en 4 ítems que 

miden el grado de satisfacción de expectativas, necesidades sociales del clima 

laboral, capacitación para el desarrollo y la comunicación en el desempeño. Este 

será medido según las respuestas por cada pregunta, las cuales tienen un valor del 

1 al 5, siendo uno nunca y 5 siempre. 

Para una mejor compresión de esto, se muestra la siguiente tabla de valoración. 

Motivación 

laboral 

TOTAL 

Satisfacción 

de 

expectativas 

Necesidades 

sociales del 

clima laboral 

Capacitació 

n 

para el 

desarrollo 

Comunicació 

n 

en el 

desempeño 

TOTAL 

ALTO 16-20 16-20 20-25 16-20 63-85

MEDIO 10-15 10-15 12-19 10-15 41-62

BAJO 4-9 4-9 5-11 4-9 17-40

• 1: N= Nunca

• 2: Mpv= Muy pocas veces

• 3: Av= A veces

• 4: Cs= Casi Siempre

• 5: S= Siempre



Cuestionario de motivación laboral 

MOTIVACIÓN LABORAL DE LAS 
ENFERMERAS 

5 4 3 2 1 

Grado de satisfacción de expectativas 

1 Los beneficios económicos que recibo en mi 
trabajo 

satisfacen mis necesidades básicas 

2 Recibo motivación o estímulo en mi trabajo 

3 Mis capacidades profesionales son 
apreciadas en mi 

trabajo 

4 Se reconoce mi esfuerzo y dedicación 

Necesidades sociales del clima laboral 

5 Mi trabajo me posibilita vacaciones, licencias, 
descansos 

médicos, etc. 

6 Los beneficios de salud que recibo en la 
institución 

satisfacen mis necesidades. 

7 Me siento seguro y estable en mi trabajo. 

8 Me gustaría cambiar de empleo 

Capacitación para el desarrollo 

9 Mi trabajo me da oportunidades de 
crecimiento 



económico y profesional. 

10 He cumplido las expectativas que tenía al 

comenzar el 

trabajo. 

11 Me siento con ánimo y energía para realizar 

adecuadamente mi trabajo. 

12 La tecnología con la que trabajo me permite 

evolucionar 

en mis conocimientos. 

13 Mi trabajo me permite o me facilita cumplir con 

mis 

responsabilidades personales. 

Comunicación en el desempeño 

14 Puedo adaptarme con facilidad a situaciones 

cambiantes 

15 Mis aportes e ideas son tenidos en cuenta y 

valorados por 

mi superior. 

16 La comunicación en mi grupo de trabajo es 

adecuada. 

17 Las relaciones interpersonales con mis 

compañeros 

motivan a tener un mejor desempeño en mi 

trabajo. 



INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS “MOTIVACION LABORAL Y 

CALIDAD DEL CUIDADO ENFERMERO DEL SERVICIO DE MEDICINA EN UN 

ESTABLECIMIENTO DE SALUD DEL NIVEL III-1, DIRIS SUR, 2021” 

CUESTIONARIO DE CUIDADO DE ENFERMERÍA. (EsSalud, 2015), ADAPTADO POR 

(SALCEDO ACUÑA 2021) 

El presente cuestionario valora la calidad del cuidado de enfermería desde su propia 

perspectiva, en tal sentido se le pide responda con la mayor veracidad de acuerdo con 

la siguiente escala: 

(1) SIEMPRE

(2) FRECUENTEMENTE

(3) A VECES

(4) NUNCA

N PREGUNTAS 1 2 3 4 

1 Soy amable y cordial con el trato a mi paciente 

2 Demuestro comprensión por la actitud del paciente y por su 

estado de salud 

3 Me muestro paciente con el usuario que se encuentra 

hospitalizado 

4 Tengo atención hacia mis pacientes en lo que respecta a 

su estado de salud 

5 Uso terminología clara para que los pacientes me 

entiendan 

6 Soy amable con el paciente y sus familiares 

7 Escucho lo que tienen que decirme los pacientes 

8 Muestro aptitud positiva al paciente durante la atención 

9 Le proporciono privacidad adecuada a mi paciente 



10 Tengo habilidad en realizar los procedimientos tales como: 

administración de medicamentos por vía e.v, i,m , s.c, i.de y 

cambio postural , etc 

11 Tengo conocimientos y experiencias en el tipo de pacientes 

a mi cargo 

12 Tengo la atención de explicarle en que consiste los 

procedimientos, tratamientos y efectos de los 

medicamentos que le realizo o administro 

13 Tengo la atención de enseñarle como hacer las cosas por 

sí mismo, recuperando su autovalencia 

14 Tengo la atención de ayudar al paciente a bañarse 

15 Organizo el cuidado de enfermería a los pacientes a mi 

cargo de forma adecuada 

16 Acudo en forma inmediata cuando lo solicita el paciente 

para su pronta atención 

17 Conozco la condición de salud del paciente (diagnóstico y 

pronóstico) 

18 Le proporciono al paciente lo que necesita: ropa de cama, 

artículos para su arreglo personal, cobijas, chata o 

papagallo 

19 Cuando es necesario lo cambio de posición durante el 

turno, proporcionándole confort 

20 Acompaño al paciente durante los traslados dentro del 

hospital 

21 Los pacientes asignados diariamente son los mismos 

22 Realizo valoración del estado de salud del paciente varias 

veces durante el turno 



23 Realiza usted misma los procedimientos a los pacientes 

asignados 

24 Los hago sentir confortables y en caso requerido alivio su 

dolor con la administración de analgésicos 

25 Los hago sentir tranquilos y relajados durante su estancia 

en el centro hospitalario 

26 Lo hago sentir seguros durante el tiempo que dure mi turno 

27 Los mantengo limpios, frescos y con ropa seca 

28 Les explico lo que pueden realizar por sí solos durante el 

periodo de hospitalización 

29 Les explico y oriento sobre el tratamiento que tienen llevar 

en domicilio, de forma cortés 



ANEXO 4: CARTA DE PRESENTACIÓN 

Carta de Presentación 

Señor(a)(ita): Alejandro Borda Izquierdo …………………….. 

Presente 

Asunto: Validación de instrumentos a través de juicio de experto 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así 

mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de MAESTRÍA 

DE GESTIÓN DE SERVICIOS DE LA SALUD de la Universidad César Vallejo, en la 

sede LIMA NORTE, promoción 2021, aula 505, requiero validar el instrumento con el 

cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de 

investigación. 

El título nombre del proyecto de investigación es: “Motivación Personal y el 

Cuidado de Enfermería en un establecimiento de salud de nivel III-1, Lima Sur, 

2021” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados 

para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir 

a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación 

educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalización de las variables.

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no

sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.

Atentamente 

Firma 

Nombre completo CHRISTINE GERALDINE SALCEDO ACUÑA 

DNI 10646062 



 

 

ANEXO 5: CERTIFICADO DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 
Variable: MOTIVACIÓN LABORAL – EL CUIDADO ENFERMERO 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE 
MIDE ……………………………………………..………………………………….. 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinen 

cia1 
Releva 
ncia2 

Claridad3
 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1. Motivación Laboral Si No Si No Si No  

1 Grado de Satisfacción de expectativas X  X  X   

2 Necesidades sociales del clima laboral X  X  X   

3 Capacitacion para el desarrollo X  X  X   

4 Comunicación en el desempeño X  X  X   

 DIMENSIÓN 2.- Cuidado de enfermeria Si No Si No Si No  

1 Calidad del cuidado X  X  X   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Alejandro Borda Izquierdo DNI: 08300283 

Especialidad del validador: Doctor en Salud Publica / Mg. Salud Publica / enf. Especialista en salud ocupacional 

 

Lima 24 de mayo del 2021 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 
 
 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinen 

cia1
 

Releva 

ncia2
 

Claridad3
 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1. Motivación Laboral Si No Si No Si No  

1 Grado de Satisfacción de expectativas X  X  X   

2 Necesidades sociales del clima laboral X  X  X   

3 Capacitacion para el desarrollo X  X  X   

4 Comunicación en el desempeño X  X  X   

 DIMENSIÓN 2.- Cuidado de enfermeria Si No Si No Si No  

1 Calidad del cuidado X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia 

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

 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: GLADYS TOLEDO VARGAS DNI: 44243784 

 
Especialidad del validador: Magister en Gestión - Psicóloga 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al 

concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión 

específica del constructo 

 
Lima 24 de mayo del 2021 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACIÓN LABORAL – EL CUIDADO ENFERMERO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinen 

cia1
 

Releva 

ncia2
 

Claridad3
 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1. Motivación Laboral Si No Si No Si No 

1 Grado de Satisfacción de expectativas X X X 

2 Necesidades sociales del clima laboral X X X 

3 Capacitacion para el desarrollo X X X 

4 Comunicación en el desempeño X X X 

DIMENSIÓN 2.- Cuidado de enfermeria Si No Si No Si No 

1 Calidad del cuidado X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Dra. Mery Benigna Bravo Peña DNI: 10474708 

CEP: 16364 

Especialidad del validador: 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 

constructo 

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

--------------------------------------------------- 
Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACIÓN LABORAL – EL CUIDADO ENFERMERO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinen 

cia1
 

Releva 

ncia2
 

Claridad3
 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1. Motivación Laboral Si No Si No Si No 

1 Grado de Satisfacción de expectativas X X X 

2 Necesidades sociales del clima laboral X X X 

3 Capacitacion para el desarrollo X X X 

4 Comunicación en el desempeño X X X 

DIMENSIÓN 2.- Cuidado de enfermeria Si No Si No Si No 

1 Calidad del cuidado X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: AMAT Y LEON GUEVARA, CARMEN MARIA 

DNI: 07039859 CEP:0231 

Especialidad del validador: SEGUNDA ESPECIALIDAD EN SALUD PUBLICA Y CRECIMIENTO Y DESARROLLO, 

MAESTRO EN ENFERMERIA. DOCTORANDA EN POLITICAS PUBLICAS Y GESTION DEL ESTADO 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión Firma del Experto Informante. 



 

 

ANEXO 6: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR 
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACIÓN 
 

Nombre: GLADYS TOLEDO VARGAS 

Profesión: PSICOLOGA 

Grado Académico: MAGISTER EN GESTION 

Institución donde trabaja: GRUPO EDUCA (SISE) - JEFA DE GESTION 

PEDAGOGICA Y CAPACITACIONES 

DNI: 44243784 

De acuerdo con los criterios que se presentan a continuación, se le solicita que dé 

su opinión sobre el instrumento de recopilación de datos que adjunto. 

Marque con una (X) en SÍ o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinión. 
 

Criterios Si No Observación 

El instrumento recoge información que 

permite dar respuesta al problema de 

investigación. 

 

X 

  

El instrumento propuesto responde a los 

objetivos del estudio. 

 

X 

  

La estructura del instrumento es adecuada. X   

Los reactivos del instrumento responden a la 

operacionalización de la variable. 

 

X 

  

La secuencia presentada facilita el desarrollo 

del instrumento. 

 

X 

  

Los ítems son claros y entendibles. X   

El número de ítems es adecuado para su 

aplicación. 

 

X 

  



 

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUECES 
EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACIÓN 

 

 
Nombre: ENRIQUE CLAUDIO SALCEDO BORDA 

Profesión: Ingeniero 

Grado Académico: Mg. en Administración 

Institución donde trabaja: Gerente de servicios SBP. Docente DNI: 

42653553 

De acuerdo con los criterios que se presentan a continuación, se le solicita que dé 

su opinión sobre el instrumento de recopilación de datos que adjunto. 

Marque con una (X) en SÍ o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinión. 
 

Criterios Si No Observación 

El instrumento recoge información
 que 

permite dar respuesta al problema

 de investigación. 

 

X 

  

El instrumento propuesto responde a los 

objetivos del estudio. 

 

X 

  

La estructura del instrumento es adecuada. X   

Los reactivos del instrumento responden a la 

operacionalización de la variable. 

 

X 

  

La secuencia presentada facilita el desarrollo 

del instrumento. 

 

X 

  

Los ítems son claros y entendibles. X   

El número de ítems es adecuado para su 

aplicación. 

 

X 

  



 

ANEXO 7: CARTA DE PRESENTACIÓN DE LA ESCUELA DE POSTGRADO 
 
 
 





 

ANEXO 8: AUTORIZACIÓN PARA EL USO DE LOS INSTRUMENTOS 
 
 

 
 
 



 

ANEXO 9: 
 
 

 





 

 
 
 



 

 



 

ANEXO 10: BASE DE DATOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 














