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5. RESUMEN

Esta investigacion busco determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 en un hospital
de la ciudad de Chimbote en el afio 2022. Se tuvo un disefio de tipo cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental y corte transversal. La poblacion que a la
vez fue la muestra se conforméd de todo el personal de enfermeria del area no
COVID-19 (80). Se aplicaron dos instrumentos: El cuestionario de motivacion
laboral y el cuestionario de desempefio laboral. El procesamiento de datos se realizd
en el programa SPSS version 26.0. Se obtuvo como resultados un coeficiente de
Spearman=0.516 entre la motivacion laboral y el desempefio laboral y significancia
de 0.000, el 56,25% (42), percibe buena motivacion laboral, el 41,25% (33) la
percibe regular y el 2,50% (2) la percibe como mala, el 53,75% (43) percibe buen
desempefio laboral, el 45,50% (36) lo percibe regular y el 1,25% (1) lo percibe como
malo, un coeficiente de Spearman=0.376 y significancia de 0.001 entre la motivacion
de logro y el desempefio laboral, un coeficiente de Spearman=0.458 y significancia
de 0.000 entre la necesidad de poder y el desempefio laboral y un coeficiente de
Spearman=0.612 y significancia de 0.000 entre la afiliacion de personas y el
desempefio laboral. Y se arribo a las siguientes conclusiones: La mayor parte del
personal de enfermeria percibe buena motivacion laboral, la mayor parte del personal
de enfermeria percibe entre un buen y regular desempefio laboral, existe relacién
positiva baja directa y significativa entre la motivacién de logro y el desempefio
laboral del personal de enfermeria, existe relacién positiva moderada directa y
significativa entre la motivacion de poder y el desempefio laboral del personal de
enfermeria, existe relacion positiva moderada directa y significativa entre la
afiliacién de poder y el desempefio laboral del personal de enfermeria y finalmente
existe relacion positiva moderada directa y significativa entre la motivacion laboral y

el desempefio laboral del personal de enfermeria.
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ABSTRACT

This research sought to determine the relationship between work motivation and
work performance of nursing staff in the non-COVID-19 area in a hospital in the city
of Chimbote in 2022. A quantitative, descriptive correlational, non-experimental
design was used. and cross section. The population that was also the sample was
made up of all the nursing staff in the non-COVID-19 area (80). Two instruments
will be applied: The work motivation questionnaire and the work performance
questionnaire. Data processing was performed in the SPSS version 26.0 program. As
a result, a Spearman coefficient = 0.516 was obtained between work motivation and
work performance and significance of 0.000, 56.25% (42) perceive good work
motivation, 41.25% (33) perceive it as regular and the 2.50% (2) perceive it as bad,
53.75% (43) perceive it as good work performance, 45.50% (36) perceive it as
regular and 1.25% (1) perceive it as bad, a Spearman coefficient=0.376 and
significance of 0.001 between achievement motivation and job performance, a
Spearman coefficient=0.458 and significance of 0.000 between the need for power
and job performance and a Spearman coefficient=0.612 and significance of 0.000
between the affiliation of people and job performance. And the following
conclusions were reached: Most of the nursing staff perceive good work motivation,
most of the nursing staff perceive between good and regular work performance, there
is a direct and significant low positive relationship between achievement motivation
and job performance of nursing staff, there is a direct and significant moderate
positive relationship between power motivation and nursing staff job performance,
there is a direct and significant moderate positive relationship between power
affiliation and nursing staff job performance and Finally, there is a direct and
significant moderate positive relationship between work motivation and work

performance of nursing staff.

Key words: Hospital, motivation, performance.
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I. INTRODUCCION

El COVID-19 y sus diversas mutaciones han significado un constante desafio a
los sistemas de salud globales. Miles de personas han sido afectados en todo el
mundo, muchos llegaron a enfermarse gravemente y gran parte de ellos perdieron la
vida. Ante esa situacion los establecimientos de salud se vieron obligados a
reforzarse y actualizarse respecto al manejo de esta pandemia, buscando la forma de
satisfacer la demanda y necesidades de los pacientes, no solo enfermos de COVID-
19, si no también muchos otros pacientes que a pesar de no estar infectados por la
pandemia debian de ser tratados por otras diversas enfermedades en tiempo de
pandemia.

Es por la labor importante del personal de enfermeria en los establecimientos de
salud que, la OMS (1) puso de manifiesto la imperiosa necesidad de fortalecer su
desempefio laboral mediante una extendida formacion profesional, ya que estar en
primera linea en la lucha contra el COVID-19 a nivel mundial ha demostrado la valia
de su funcion, pero también los ha expuesto a la muerte al ser la primera linea de
defensa contra esta enfermedad.

Es de notar también que, a pesar de vivir en contexto de pandemia, jamas se
puede dejar a un lado las demas enfermedades y tratamientos. El tratamiento de otras
enfermedades aparte del COVID-19 exige respeto y atencion. Segln la OMS (2) el
buen desempefio laboral del personal de enfermeria logra el acceso y cobertura de la
salud universal, por lo que se necesita mantenerlos motivados para cubrir los
tratamientos de las distintas enfermedades y no sélo los de la pandemia, para

conseguir un efecto positivo en la salud y bienestar poblacional. EI personal de



enfermeria de hospitales, postas médicas, centros de salud y otros centros de salud,
se enfrentan a muchos desafios, donde la motivacion es un factor importante que
impulsa el desempefio.

A nivel internacional, por ejemplo, se mostrd que la persistente presion laboral
desalentd a los trabajadores de las empresas ecuatorianas a producir empaques de
carton. Esto se reflejé en la dejadez de funciones, la intolerancia de los compafieros
y, segun la valoracion de los empleados, el desdén de los superiores hacia ellos (3).
A mediano plazo, esto conduciria a una mala relacion entre el empleado, sus
compafieros de trabajo y jefe, que a la larga conllevaria a término de contratos
laborales.

A nivel nacional, continuando con la problematica, el personal de salud del
Hospital Militar Central de Lima estuvo proclive a estar desmotivado, fatigado,
frustrado y mostré escaza o nula predisposicion creativa al ejecutar su labor (4).
Ademas, carecia de un reglamento de incentivos que impulse la satisfaccion de sus
empleados durante su trabajo. En otro punto del pais, los trabajadores redujeron sus
capacidades cognitivas, emocionales y psicoldgicas al punto que en abril del 2020 se
encontraban sobrecargados de trabajo, sefial6 el servicio regional de salud La
Libertad (5). Y es que, a pesar del aumento salarial, no pudieron cumplir con los
requisitos del Ministerio de Salud durante muchos meses, ya que el miedo al
contagio del COVID-19 fue més allad de su motivacion para ir a trabajar, ain mayor
que el riesgo que fueran despedidos del puesto de trabajo.

A nivel local, una problemética similar indicaba que los empleados de una
financiera Chimbotana no estaban motivados por los factores monetarios, y sociales

que afectaban a sus clientes. Los empleados eran conscientes que sus trabajos



estaban en peligro al no realizar las metas mensuales, debido a estos factores
externos que escapan de su control (6). Por otro lado, los empleados de un
supermercado en Nuevo Chimbote tenian la percepcion de no ser una parte valorada
en la empresa y estaban pocos motivados porque sostenian que les ofrecian pocos
incentivos (7). Esto condujo a una relacion resquebrajada con el jefe y un tenso
ambiente laboral.

El Hospital de ESSALUD-Chimbote, cuenta con aproximadamente 300
profesionales médicos que atienden a 40,000 pacientes con o sin COVID-19 cada
mes, convirtiéndolo en un referente de la Red Asistencial Ancash. Para la atencion de
los pacientes, el departamento de enfermeria cuenta actualmente con 130 enfermeras,
las cuales 50 pertenecen al area COVID-19 y los 80 restantes no atienden en las areas
COVID-19.

El personal del departamento mencionado muestra su capacidad en sus funciones
con los pacientes, no obstante; se presentaron algunos inconvenientes: Las jornadas
laborales cambiaron a turnos diurnos y nocturnos de 12 horas los cuales eran
rotativos, esto ocurrié debido al déficit de personal centrados en dos motivos: Habia
plazas no cubiertas para enfermeras que atienden el area COVID-19 y no habia
contratos para el area no COVID-19. Ademas, el personal que se contagiaba con
COVID-19 se le otorgaba descanso médico por ley, aumentando la carga laboral del
resto del personal, un incremento en la dejadez en sus funciones aunado a una fatiga
constante.

Otro inconveniente es con respecto a los sueldos. Y es que las enfermeras del area
COVID-19 recibian un bono mensual que casi duplicaba sus sueldos y su equipo de

proteccion personal se encontraba bien implementado; lo que les permitia laborar en



condiciones seguras y no infectarse de COVID-19. Caso distinto con las enfermeras
del area no COVID-19 que no recibian bono ni equipos de proteccion completos y su
area no estaba tan bien implementado como la otra. Se percibid el recelo creciente de
parte de un area hacia la otra y la gerencia del hospital. Por ultimo, hay una fuerte
desmotivacion respecto a la corta duracion de las vacaciones, pues, normalmente el
tiempo de vacaciones eran de un mes completo, pero debido al contexto de pandemia
y por ende del poco personal, se recortaron a 15 dias. Hay quejas constantes hacia el
area gerencial pues las enfermeras no se sentian valoradas con estas decisiones.

Se sospechaba que todas estas situaciones atentaron contra su desempefio laboral.
Debido a ello, fue indispensable identificar si la motivacion tuvo influencia sobre el
desempefio del personal de enfermeria del area no COVID-19 en este hospital y
definir qué dimensiones de la motivacion podrian acrecentar el accionar del personal
de salud durante su desenvolvimiento laboral.

Por ello, se enuncié el problema de investigacion el cual guid la investigacion:
¢Cuél es la relacidn existente de la motivacion con el desempefio laboral del personal
de enfermeria del area no COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022?

Por su parte, el objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion
existente de la motivacion con el desempefio laboral del personal de enfermeria del
area no COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022.

Como objetivos especificos se tuvo:

e ldentificar el nivel de motivacion laboral del personal de enfermeria del area no

COVID-19 de un hospital de Chimbote.

e Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de enfermeria del area no

COVID-19 de un hospital de Chimbote.



e Establecer la relacion entre la necesidad de logro con el desempefio laboral del
personal de enfermeria del a&rea no COVID-19 de un hospital de Chimbote.

e Establecer la relacion entre la necesidad de poder con el desempefio laboral del
personal de enfermeria del a&rea no COVID-19 de un hospital de Chimbote.

o Establecer la relacion entre la afiliacion de personas con el desempefio laboral del
personal de enfermeria del a&rea no COVID-19 de un hospital de Chimbote.

Debido a estos objetivos, es que esta investigacion fue cuantitativa, descriptiva,
correlacional, no experimental y transversal. Se estudio a todo el personal de
enfermeria del a&rea no COVID-19 de la institucion (80). Se aplicaron el cuestionario
de motivacién laboral y el cuestionario de desempefio laboral. EI procesamiento
datos se realizé en SPSS version 26.0.

Se obtuvo como resultados que existio una relacion positiva moderada
(Spearman=0.516) entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal
de enfermeria, siendo esta estadisticamente significativa (0.000), el 56,25% (42),
percibe buena motivacién laboral, el 41,25% (33) la percibe regular y el 2,50% (2) la
percibe como mala, se evidencio que el 53,75% (43) percibe buen desempefio
laboral, el 45,50% (36) lo percibe regular y el 1,25% (1) lo percibe como malo,
existio una relacion baja directa y significativa entre la motivacién de logro y el
desempefio laboral del personal de enfermeria (Spearman=0.376, sig=0.001), se
encontré que existié relacidn positiva moderada y significativa entre la necesidad de
poder y el desempefio laboral del personal de enfermeria (Spearman=0.458,
sig=0.000) y se encontrd que existe relacion positiva moderada y significativa entre
la afiliacion de personas y el desempefio laboral del personal de enfermeria debido al

coeficiente de Spearman de 0.612 y una significancia de 0.000.



Con ello se concluyé que la mayor parte del personal de enfermeria percibe
regular y buena motivacion laboral, la mayor parte del personal de enfermeria
percibe entre regular y buen desempefio laboral, existe relacion positiva baja directa
y significativa entre la motivacion de logro y el desempefio laboral del personal de
enfermeria, existe relacion positiva moderada directa y significativa entre la
motivacién de poder y el desempefio laboral del personal de enfermeria, existe
relaciéon positiva moderada directa y significativa entre la afiliacion de poder y el
desempefio laboral del personal de enfermeria y finalmente existe relacion positiva
moderada directa y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
del personal de enfermeria.

Teniendo en cuenta que el desempefio laboral estd condicionado por diversos
factores, esta claro que se ha convertido en el eje principal en la productividad de una
organizacion, y es que el personal de enfermeria, gracias a su desempefio laboral,
puede brindar atencion productiva a todos los pacientes con enfermedades diversas,
ya que su vocacién de servicio va mas allda de los horarios largos de trabajo,
remuneracion injusta o condiciones no aceptables de trabajo, por enfocarse en
generar una mejor calidad de vida a sus pacientes.

Sin embargo, es importante brindarle las herramientas para que su motivacion
siga latente. Por ello, la base de este estudio fue determinar si la motivacion influye
en el desempefio laboral y, de ser asi, qué dimensiones especificas eran las mas
influyentes. En este caso estas variables fueron estudiadas en el hospital - Chimbote
en el area no COVID-19 de enfermeria.

Esta investigacion se justifico de manera teorica, ya que contribuird a las futuras

investigaciones en el area de enfermeria, al brindar una fuerte informacion de la



problematica en el hospital en mencién, asimismo; podra ser antecedente a
investigaciones descriptivas correlacionales. Por otro lado, también se justifico de
manera social ya que, al estudiar el problema en mencion, se encontrarad informacion
atil para las ciencias de la salud publica donde las conclusiones podran guiaran las
futuras decisiones del hospital beneficiando asi al personal que trabaja en dicha area
y con ello también pudiendo generar una mayor satisfaccion del usuario. Por el lado
de la justificacion practica se puso en evidencia todo el conocimiento adquirido

abordando un problema real en una institucion real.



Il. MARCO TEORICO
2.1 Bases teoricas relacionadas con el estudio
2.1.1 Antecedentes

Las investigaciones tomadas como antecedentes en este estudio son
presentadas a continuacion.
A Nivel Internacional:

Rinaldi E y Riyanto S, (8) en su tesis: “The effect of work
motivation, work environment, and job satisfaction on organizational
citizenship behavior and their impact on employees performance of RSU
Menteng Mitra Afia during the Covid-19 pandemic”, tuvo como objetivo
examinar el nivel de influencia de la motivacion, entorno de trabajo,
satisfaccion profesional sobre el comportamiento de ciudadania
organizacional y desempefio laboral bajo el contexto del COVID-19 en
Jakarta, Indonesia, en el afio 2021. El estudio descriptivo y correlacionado
obtuvo como resultado una relacion significativa entre las variables
(p=0,00), excepto entorno de trabajo con comportamiento de ciudadania
organizacional. El trabajo concluyd que la motivacién y satisfaccion
laboral afect6 positivamente el comportamiento de ciudadania
organizacional, el entorno laboral no influyé al comportamiento de
ciudadania organizacional, la satisfaccion laboral, la motivacion y el
comportamiento de ciudadania organizacional influyo positivamente en el
desempefio laboral de los encuestados.

En igual forma, Carranza M, (9) produjo el estudio: “Evaluacion de

la motivacion y su contribucion a la satisfaccion laboral del personal en la



cooperativa ahorro-crédito -lucha campesina- Cantén Cumanda”, el cual
tuvo por objetivo evaluar la motivacion y la satisfaccion del trabajador de
la cooperativa mencionada en Cumanda, Ecuador, en el afio 2018. La
investigacion fue inductiva, deductiva, descriptiva y correlacional; y uno
de sus resultados arroj6 que hay gran relacion entre las variables
estudiadas (media igual o superior al 50% de los niveles deseados). El
estudio concluyé que el objeto de estudio presenté una motivacion
aceptable con algunas dificultades en la variable estudiada.

También, Velasquez C, (10), en su estudio titulado: “Motivacion y
desempefio laboral de los colaboradores de Centros Publicos de Atencion
de la Salud en Guayaquil”, quien centrd su objetivo en relacionar las
variables sefialadas en Ecuador, en el afio 2018. Se valid de una
investigacion cuantitativa, no experimental, y correlacional. En cuanto a
sus resultados, de que, si el trabajo es estimulante, el 42,86% respondié de
forma afirmativa y con respecto a que su desempefio laboral es evaluado
positivamente el 56,25% contestd que si. Concluyd que, a mayor rango de
motivacion, mayor la intencionalidad de aumentar el desempefio laboral.

Asi mismo, Burgos M, (11), en su estudio titulado: “Motivacion y
desempefio laboral en las instituciones médicas colombianas™, tuvo como
objetivo relacionar las variables sefialadas en el afio 2018. Se valio de una
investigacion aplicada, de campo no experimental y transversal donde su
resultado arrojé una correlacién media positiva (p=0.01), por lo que se
concluyé que, a mayor motivacion en los establecimientos de salud

estudiados, mayor el desempefio laboral.



Por su parte, Cadena E, (3), ejecutd el estudio: “La motivacion y su
relacion con el desempefio laboral en la empresa Envatub S.A. de la
Provincia de Pichincha”, donde como objetivo, se comprometié a
establecer la concordancia entre las variables mencionadas en Ambato,
Ecuador en el afio 2018. Para su acometido, elabor6 un estudio
cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. El
trabajo llevo al resultado de la existencia reciproca en las dos variables de
estudio (p=0.01), por lo que se concluyd que la motivacién influy6 en el
desenvolvimiento laboral de la empresa.

A Nivel Nacional:

Cusiquispe M, (12), produjo el estudio: “Motivacion y desempefio
laboral en el personal del servicio de emergencia del hospital sub regional
de Andahuaylas, 20217, donde su objetivo se centr6 en averiguar la
relacion existente entre las variables mencionadas en el afio 2021. Su
investigacion sigue un disefio cuantitativo, no experimental, transversal,
de nivel descriptivo y correlacional. En el resultado se obtuvo que las
variables presentaron una relacién positiva moderada (p=0.001), a pesar
de ello, se concluyd que la motivacion si presentaba una influencia en el
desempefio laboral.

Cueva S, (13), en su trabajo: “Estudio de la teoria de motivacion de
McClelland y el desempefio laboral de los colaboradores de la tienda
Bembos de Javier Prado, 2018, tuvo por objetivo indagar la relacién entre
variables descritas anteriormente de la tienda limefia en el afio 2018. Para

ello, realiz6 una investigacion no experimental, de tipo correlacional-

10



descriptivo. Entre sus resultados destacO que existia una relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio en el centro laboral
(<0.05); ademas, en sus conclusiones, identific6 que las falencias
motivacionales afectaban directamente al desempefio laboral.

Huaman M, (14), en su estudio titulado: “Motivacion laboral y
desempefio de los cuidadores del centro médico de Belenpampa, Cusco”,
donde tuvo por objetivo relacionar las variables sefialadas en el afio 2018.
Por ello necesitd un estudio con un enfoque cuantitativo, descriptivo y
correlacional. Obtuvo como resultado que existio una relacion significativa
en las variables estudiadas (0.001), por lo que concluyé que si habia
influencia de la motivacion laboral sobre el desempefio de los cuidadores-

Cedron Y, (5), realizoé el estudio: “Motivacion y desempefio laboral en
la gestion regional de salud de La Libertad, durante el COVID19”, donde
tuvo por objetivo examinar el nivel de correlacion las variables aludidas en
el contexto de COVID-19 en Trujillo en el afio 2020. Su investigacién
pertenece al tipo transversal, correlacional-descriptivo. Como resultado, el
estudio present6 una relacion significativa (p<0,05), ademas concluy6 que
la poca motivacién (50,9%) se asoci6 con el bajo rendimiento en el trabajo
(60 %).

Granados L, (15), ejecuto el estudio: “Relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral en los trabajadores del Hospital 1 EsSalud “Victor
Soles Garcia” de Viru, 20207, donde su objetivo fue relacionar las
variables nombradas en Viru en el afio 2020. Su investigacion, cuyo disefio

fue descriptivo-correlacionado y transversal, llego al resultado de que
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existio una relacion altamente significativa (p<0,05) entre motivacion y
desempefio en el trabajo, por lo que concluyd que la motivacion ejerce una
influencia sobre el desempefio laboral

A Nivel Regional:

Dionisio A, (16), en su trabajo: “Motivacion y desempefio laboral de
los funcionarios y empleados de la ciudad de Yungay, provincia 20177,
donde su objetivo se centré en describir las variables mencionadas en
Caraz en el afio 2017 a través de una investigacion descriptiva,
transversal, no experimental. Los resultados obtuvieron un 85% de
motivacion y un 90% de desempefio laboral en la entidad. En conclusion,
la investigacion confirmé que la motivacion aportaba al buen desempefio
laboral.

Rivero M y Vera C, (17), produjo el estudio: “El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Hospital
Apoyo San Ignacio de Casma - 2018, donde su objetivo se comprometio
en relacionar las variables descritas anteriormente de Casma en el afio
2018. EIl estudio fue no experimental, y descriptivo-correlacional cuyo
resultado arrojé un balance de correlacion positivo alto entre las variables
de estudio (p=0.689), por lo que concluyé que habia una influencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral.

Norabuena R, (18), en su tesis: “Motivacion y desempefio laboral en
la constructora T&S, Huaraz 2018, donde su objetivo busco indagar la
concomitancia entre las variables aludidas en Huaraz en el afio 2018. El

estudio fue no experimental y descriptivo. El resultado obtenido, presenta
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un bajo nivel de motivacién y desempefio laboral en promedio, por lo que
concluyo en la influencia, aunque negativa, de la motivacion sobre el
desempefio laboral.

Palacios A, (19), en su estudio titulado: “Motivacion y Participacion
Laboral en el Instituto Universitario de Educacion Pablica de Huaraz,
20197, donde su objetivo fue averiguar la relacion vinculante entre las
variables nombradas en Huaraz en el afio 2019. El estudio fue de tipo
aplicado, cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. El
resultado arrojo una relacion entre las variables con un Rho de Spearman
de 0.511 vy significancia de 0.000; por lo que concluyé que habia una
relacion positiva moderada entre las variables.

Gamonal M, (20) ejecutd la tesis: “Factores motivacionales y
satisfaccion laboral de las enfermeras del servicio de urgencias del
hospital San Ignacio, Casma 2019, donde segun su objetivo examino el
nivel la relacion entre las variables descritas anteriormente en el afio
2020. El estudio es de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional. El
estudio arribd al resultado de que las variables poseen una correlacion
positiva alta (0.000 < 0.05), por lo que se concluyd que los factores
motivacionales influyeron en la satisfaccion laboral.

Cordova T, (21), en su investigacion: “Factores motivacionales en el
desempefio laboral de los trabajadores de CANDPE CARGO SAC,
Huaraz, 20197, donde su objetivo se centrd en identificar las incidencias
entre las variables mencionadas en el afio 2019, usando una investigacion

no experimental, descriptiva, y correlacional. Su resultado arrojé que los
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factores internos de la motivacion afectan el desempefio laboral (t
value=2,220), no siendo el caso de los factores extrinsecos (t
value=1.779), por lo que se concluyé que los factores motivacionales
internos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores.

A Nivel Local:

Adrianzén X, Franco S, (7), ejecutd el estudio: “Motivacion y
eficiencia laboral de meseros en atencion al cliente, supermercado Metro
Nuevo Chimbote, 2018, donde se su objetivo se enfocd en establecer
relaciones entre las variables mencionadas en el afio 2018. Para ello,
realizd una investigacion de correlacion, no experimental, donde obtuvo
como resultado que las variables poseian una relacién significativamente
positiva (p=0.003), por lo que su conclusion validaba su hipotesis de
estudio.

Rassa J, (6), en su estudio: “La motivacion y su relacion con el
desempefio laboral de los empleados en Financiera Confianza, agencia
Chimbote 20177, donde segun su objetivo se examino el nivel de relacion
en las variables sefialadas en el afio 2017. Al respecto, realiz6 una
investigacion cuantitativa y correlacionada, donde su resultado arrojé la no
existencia de relacion entre las variables (r=0.028), por lo que en su
conclusion se refutaba que la motivacion influya en el desempefio laboral;
sin embargo, los trabajadores poseian una fuerza interna que los impulsaba
al logro de metas y satisfacciones personales.

Agreda Y, (22), en su estudio titulado: “Motivacion y Desempefio en el

Trabajo, Provincia del Santa Urbano, Chimbote, 2018, donde su objetivo
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indagd el efecto entre las variables aludidas en el afio 2018 con una
investigacion cuantitativa, correlacionada y transversal. Como resultado, el
60% de la motivacion influyd un 65% del nivel de desempefio de los
trabajadores. En conclusion, la investigacion sostuvo la existencia de una
correlacion positiva entre las variables, es decir, mayor motivacion laboral,
mayor desempefio laboral.

Dorador T, (23), en su estudio titulado: “Motivacién y desempefio
laboral de los representantes financieros del Banco Interbank, Chimbote -
20187, donde segun su objetivo se direcciond en determinar la correlacién
entre las variables nombradas en el afio 2018. Para tal proposito, uso una
investigacion transversal, no experimental, correlacional. En su resultado
indico la existencia de una relacion positiva y moderada entre las variables
(r= 0.006), por lo que concluyé que la motivacion si influia en el
desempefio laboral en el objeto de estudio.

Atoche C, (24), en Chimbote 2018, produjo el estudio: “Efecto entre la
motivacion y clima laboral del personal del restaurante Don Ramén,
Chimbote - 2018, donde su objetivo se comprometié en relacionar las
variables descritas anteriormente en el afio 2018. Para lograrlo, se realizd
un estudio de correlacién-causal aplicado, no experimental. Como
resultado, la motivacion incidié positivamente en clima de trabajo con un
Rho de Spearman de 0.465, por lo que se concluyo que la motivacion
influia en el clima laboral.

Sifuentes A, (25), en Chimbote realizo el estudio denominado

“Motivacion laboral y desempefio laboral del personal médico del area
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COVID-19 del Hospital Il EsSalud Chimbote 2021” teniendo como
objetivo determinar la relacion entre motivacion laboral y el desempefio
laboral del personal médico. Fue una investigacién aplicada, cuantitativa,
descriptiva correlacional, no experimental y de corte transversal. La
muestra fue de 50 médicos que laboran en el area COVID-19. Los
resultados se obtuvieron a partir de la aplicacion de dos cuestionarios,
mediante pruebas de Chi Cuadrado, Fisher y Gamma. Como resultado
principal se obtuvo un coeficiente Gamma de 0.615, lo que implicé una
asociacion de intensidad alta directamente proporcional entre motivacion
laboral y desempefio laboral y por medio de Fisher una significancia de
0.021 que verificO que existi6 una asociacién estadisticamente
significativa.
2.1.2 Bases teoricas relacionadas al estudio

Dentro de la investigacion, se recoge a la teoria de diferencia individual de
McClelland y Herzberg, la teoria de necesidad de Maslow y la teoria de
expectativa de Lawler para la variable de motivacion. En el caso de la variable
desemperio laboral se recoge como modelo a Chiavenato, quien es el referente
en la gestion del talento humano.

En cuanto a la visién conceptual especifica de este estudio, se presentan
las descripciones de las variables. Cuando se trata de motivacioén, se define
como el esfuerzo de uno para lograr una meta mediante un proceso que afecta
la direccidn, la fortaleza y la persistencia (26). El concepto de motivacion se
forma asumiendo una clarificacion consistente entre los tres componentes, de

modo que la fortaleza se aplique en una direccion deseada y sea persistente
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para lograr su objetivo (27). Es necesario precisar que la motivacion es la
fuerza psicologica que actia y produce una determinada conducta,
presentdndose sobre todo si no esta sujeta a limitantes psicoldgicas (28). Este
comportamiento es el producto de interacciones entre individuos con
requerimientos, objetivos, preferencias, etc. y el entorno del hogar,
circunstancias laborales, el desempefio de las tareas, las limitaciones de
tiempo y otros (29).

Existen factores que afectan la motivacion laboral: Sueldo. Es la
remuneracién que alcanzan los empleados de una empresa, debido al
desempefio de sus funciones (30). Condiciones ambientales, Es el contexto
donde la empresa estad inmersa y que preserva la salud fisica y mental de los
empleados. Al respecto, los ambientes de reunion, asi como los servicios de
limpieza y oficina deben cumplir con los requisitos de acuerdo a la funcién que
desempefian (31). EI compromiso, es la disposicion del empleado con respecto
a la empresa, lo que motiva el ejercicio de sus funciones asignadas (32). Al
mismo tiempo, esté ligado al nivel de responsabilidad y entusiasmo del tipo de
empleados que requiere la empresa (12).

También es importante reflexionar acerca del ciclo de la motivacion, el
cual nace al comenzar una necesidad o un impulso dinamico que induce la
conducta (33). Estas demandas inducen la inestabilidad personal, creando
situaciones estresantes incomodas y confusas (34). Esta necesidad o impulso
conduce hacia un comportamiento o una actividad en respuesta a la situacion

(35). Si la conducta es efectiva, las personas se sentiran satisfechas con lo que
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se les pide, de lo contrario, la insatisfaccion generada puede originar estrés o
desmotivacion (36).

Ahora bien, la motivacién varia de acuerdo al enfoque que se proyecte. Asi
se puede segmentar en 3 vertientes: Necesidad, Diferencia individual y
cognoscitivo (32). La Necesidad se basa en la busqueda de los lideres para
motivar a los trabajadores mediante la satisfaccion de sus deseos. En este
punto se resaltan 2 teorias: Teoria de las necesidades de Maslow, donde las
necesidades son jerarquizadas o clasificadas de acuerdo al comportamiento
humano planteado por Abraham Maslow: Fisioldgico, de seguridad, social. de
estima y autorrealizacion (34). La segunda, es la teoria ERG de Alderfer, en la
que no asume una jerarquia rigida de satisfaccion, por lo que la persona puede
desarrollar motivaciones complejas, sin haber satisfecho las basicas, o tener
varias necesidades operando a la vez (11).

Continuando con los enfoques de motivacion, la diferencia individual trata
a las personas de modo diferenciado, en su aspecto personales, valores y
funcion laboral. En este enfoque sobresalen 2 teorias: La Teoria de
McClelland, donde sostiene que la afiliacion, el poder y el logro son las
necesidades medulares que explican la motivacién (43). La siguiente es la
teoria de Herzberg, la cual sefiala que los factores que aportan a la satisfaccion
0 motivacion laboral son independientes de los que generan insatisfaccion (12)

Para finalizar con los enfoques de la motivacion, se presenta el
cognoscitivo, que sustenta que la motivacion se presenta al tener objetivos
bien planteados, ya que las personas saben que se recibe recompensas e

incentivos al lograr conseguirlos. En este enfoque existen 3 teorias resaltantes:
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Establecimiento de metas, donde se asume que las metas palpables y la
motivacion condicionan, en el aspecto de comportamiento, esfuerzo y
persistencia (4). La siguiente es Teoria de las expectativas, la cual propone
que la aparicion de un comportamiento esta supeditado a la combinacion de
tres factores: Necesidad de logro, posibilidad de éxito y el valor que se obtiene
al hacer la tarea (8). Por ultimo, la Teoria de la Equidad resalta el papel de la
equidad en la motivacion, donde el trabajador cotejo lo que aporta a la
empresa y lo que obtiene de ella, con otros trabajadores (32)

Las dimensiones de la motivacion se enmarcan en la Teoria de
McClelland: Necesidades de logro, afiliacion y poder (37). Estos motivadores
se aprenden inconscientemente producto de la interaccidn con el entorno. La
necesidad de logro describe la necesidad de sobresalir, de conseguir el éxito
ante los estandares enfrentados (38). Los individuos con una gran necesidad
de realizar logros se sienten estimulados por tareas con altos grados de
responsabilidad, donde son evaluados y tengan personal a su cargo (39). Se
recomienda estos indicadores: Mejorar el desempefio, contextos dificiles,
Metas realistas, satisfaccion, responsabilidades complejas, toma de decisiones
apropiadas y progresos (41).

En la afiliacion las personas buscan relaciones con calidad positiva
con otras, donde prime el grado de cordialidad, respeto, camaraderia y
confianza (42). Esta cimentado en la interaccidon con los miembros de un
grupo de trabajo previamente establecido (43). Se sugiere los siguientes
indicadores:  Organizacion  del  trabajo, intereses laborales,

compaiierismo, socializacion y trabajo en equipo (44).
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Con el poder se trata de influir en otras personas para que adopten las
conductas deseadas (44). Las personas con gran necesidad de poder, siempre
estan en la bdsqueda de controlar a otras personas, obteniendo lo que quieren
de los demas (45). Esta influencia puede lograrse o ejercerse de forma
jerarquica y debe ser encaminada hacia el logro de objetivos organizacionales
(11). Se recomienda estos indicadores: dominio de acciones, competencia,
confrontacion y logro de metas (41).

En cuanto a la variable desempefio laboral, se define como el actuar de un
individuo hacia el trabajo. Esta funcidn esta vitalmente relevante, ya que varia
dependiendo de la situacion y a una amplia gama regulaciones y diferencias
organizacionales (46). Por un lado, los costos de compensacion de la labor y
las percepciones establecen los esfuerzos del empleado (47). Por otro lado, la
voluntad de trabajar también depende de la habilidad individual y el
conocimiento del papel que cumple en el trabajo (47). Es relevante precisar que
el desempefio laboral es el aporte de competencia que hacen los empleados a la
organizacion durante sus funciones (49). Al mismo tiempo que el desarrollo
liderado por los empleados debe alinearse con las metas organizacionales, para
ser més eficiente y efectivo (50).

El desempeiio laboral incluye el conocimiento, la experiencia, la
motivacion, las caracteristicas y habilidades personales, y es lo que satisface
los requerimientos organizacionales para alcanzar los resultados deseados (43).
También se refiere al incremento de la eficiencia del trabajo y de niveles de
productividad (51). Esta variable empieza a cobrar importancia al convertirse

en el factor productivo mas relevante e inmediato para cualquier organizacion,
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dependiente de las capacidades especificas que los empleados ejercen en sus
trabajos para lograr los resultados laborales positivos (48).

Hay ocho rasgos de desempefio laboral que se esperan sean mostrados en
ambito empresarial. EI primero, la adaptabilidad, que estd relacionado a la
capacidad de expresar sus ideas de forma activa, sea grupal o individualmente.
Es la capacidad de adecuarse a las necesidades con quienes se relacionan y de
gestionar de manera Optima el lenguaje, términos y coherencia en la
comunicacion (52). El segundo, la iniciativa, se trata de ser participe en una
actividad y obtener resultados 6ptimos. Es la actitud de tomar un problema
como suyo y buscar una solucion exitosa (53). El tercero, el conocimiento, es
referido a los estandares técnicos y/o profesionales adquiridos en el &rea para
lograr un trabajo calificado. Esta es una habilidad necesaria para ser
competente en su profesion (54).

El cuarto rasgo considera; el trabajo en equipo se relaciona con la habilidad
de cooperar en un grupo o grupos de trabajo de manera efectiva y alcanzar las
metas organizacionales, propiciando un ambiente armoénico que permite el
respeto, compafierismo y consenso (55). El quinto rasgo, los estandares del
puesto, es el desempefio de la funcion de acuerdo a los objetivos de su cargo, el
cual se espera sea de manera satisfactoria. Si su desempefio fuera destacable,
va a permitir, incluso, retroalimentar el sistema de organizacién y mejorarla
(53). El sexto, el desarrollo del talento, es descrito como la capacidad de
cooperar con los miembros del equipo y ayudar a mejorar las habilidades del
equipo, mientras va desarrollando también las propias, lo que resulta

beneficioso para el puesto actual y su futuro profesional (55).
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El séptimo rasgo fortalece su sistema de trabajo, implica su capacidad para
determinar la manera mas eficiente y eficaz del logro de objetivos. Es redisefiar
permanentemente sus actividades laborales para maximizar mejora de
resultados (56). El octavo, la maximizacidon del desempefio, se refiere a la
capacidad de lograr objetivos de desarrollo a través de una formacién propia o
por parte de sus empleadores, teniendo en cuenta los resultados de una
evaluacion hacia su desempefio en el trabajo (54).

Las evaluaciones de desempefio ofrecen muchos beneficios. Una buena
evaluacion beneficia al trabajador, gerente y organizacion. En cuanto al
trabajador, le es posible saber qué esperan las empresas de él y cuan necesario
es su trabajo para la organizacién (55). Puede reconocer las mejoras que
necesita implementar brindadas por la organizacion o las que deba agenciarse
por su cuenta. Adicionalmente, permite reflejar el rendimiento y estdndares
propios y genera que la gerencia tenga la confianza de contar con personas
talentosas. En lo referido al gerente, una evaluacion objetiva puede medir el
desarrollo real de los empleados, ademas de ubicar formas de mejorar su
desempefio (33). En ultima instancia, promueve una comunicacién sobre el
desemperio laboral, apartando la subjetividad y emociones.

En referencia a la organizacion, le ayuda a conocer la competencia de los
empleados, determinar el nivel productivo con la organizacion, decidir a que
empleados mantener e incrementar sus habilidades de desempefio, hacerlos
pasar a otra area de trabajo, promoverlos de sus cargos, aumentar sus sueldos o
ya no renovarles el contrato (56). También ayuda a informar al departamento

de recursos humanos a acrecentar la productividad y las relaciones entre los
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miembros de la organizacion. Se sabe que los cambios de trabajo y las
promociones fomentan la productividad de los trabajadores (47), por lo que las
gratificaciones, los aumentos salariales y las recompensas impulsan el
desempefio laboral (54). Incluso, si la empresa no adopta estas politicas, es
probable que los empleados empiecen a perder productividad (57).

Acerca de las dimensiones del desempefio laboral, se plantean tres:
responsabilidad, liderazgo y trabajo cooperativo, y capacitacion y desarrollo
personal. La primera dimensién, Responsabilidad; es la predisposicion de cada
persona para percibir los efectos de un acto realizado durante el pleno ejercicio
de sus derechos. Es encontrar y anticiparse a las respuestas de las
consecuencias en una conducta consciente (54). Se entrega los siguientes
indicadores: Horario establecido, trabajo autobnomo, resultados, puesto laboral,
puntualidad y resolucién de problemas (42).

La segunda dimension, Liderazgo y Trabajo cooperativo, es la capacidad de
influir en los miembros del equipo y alcanzar las metas disefiadas por el lider y
aceptadas por el equipo. Un buen liderazgo puede hacer que una empresa opere
de manera mas eficiente y enfrente con éxito ante situaciones complejas (61).
Se da los siguientes indicadores: Respuesta objetiva, respeto, método de
trabajo, desarrollo de capacidades, trabajo en grupo (41).

La tercera dimension, capacitacion y desarrollo personal, es la adquisicién
continua de habilidades, aptitudes y actitudes a travées del aprendizaje optimo y
constante, encaminado a desarrollar los conocimientos de los trabajadores, para
que su desemperfio profesional sea siempre mejor. El deseo de mejorar esta

relacionado con su crecimiento personal y ambiciones formadas para el futuro
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(54). Se da los siguientes indicadores: Realizacion laboral, retroalimentacion,
retos en el trabajo, especializacion profesional y desarrollo individual (41).

Para conseguir el desempefio laboral éptimo se recomienda incrementar la
financiacion para el contrato, sueldo y formacion de los profesionales de
enfermeria; gestionar, ética y responsablemente, una politica de incentivos que
motiven al enfermero; recoger y datos del desempefio del personal para tomar
medidas pertinentes; brindar una formacion cientifica, empirica, tecnoldgica y
sociologica para avanzar en la atencién de salud; apoyar el liderazgo de los
jovenes profesionales de la enfermeria teniendo en cuenta los aspectos de
género; abastecer de equipos de atencion para ofrecer su potencial,
independientemente a que esté trabajando en pabellones de riesgo 0 no;
fortalecer el rol del enfermero en equipos multidisciplinarios que genere un
dialogo de mejora de la fuerza laboral (59).

Para el profesional de enfermeria del area no COVID-19 del hospital, el
sentimiento y la conciencia de la satisfaccion laboral estan sujetos a las
necesidades de logro, de sobresalir al atender a sus pacientes, y conseguir el
éxito ante las metas del hospital; la necesidad de afiliacion, para establecer
relaciones con calidad positiva con sus colegas del drea y todo personal
con quien labora; y la necesidad de poder o influencia en equipo que guie
hacia decisiones en mejora de sus condiciones laborales o en bienestar del
paciente. Es decir, antes que material tecnoldgico, insumos e infraestructura, la
calidad en su trato, es determinante para su buen desempefio. Y sélo con un

equipo humano con alta motivacion se logra la mision y vision del hospital.
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En ese sentido, el desempefio del enfermero en el hospital depende de la
actitud de motivacion o desmotivacion en sus horas de trabajo. Este desempefio
esta subyugado a tres aspectos: Responsabilidad, o predisposicion de asumir
los efectos de un acto realizado durante sus turnos; liderazgo y trabajo
cooperativo, que influya en un equipo para alcanzar las metas de trabajo; y
capacitacion y desarrollo personal, lo que encamina a desarrollar los
conocimientos del personal de modo constante sean en temas de COVID-19 o
no.

Esta investigacion, al proporcionar informacion sobre la motivacion y el
nivel de desempefio laboral, permite el descubrimiento de variables de gestidn
en el personal de enfermeria perteneciente al area no COVID-19 del hospital.
Los resultados obtenidos, han de llevar a la optimizacion de la motivacion,
desempefio laboral que ha de incrementar la calidad de servicio al paciente.

Motivacion: Definido como el empefio para lograr una meta siguiendo un
proceso de direccion, fortaleza 'y persistencia (26). Por lo tanto, la fortaleza se
aplica en una direccion deseada y de forma persistente para lograr un
propésito (26)

Necesidad de logro: Dimensién de la motivacion descrito como la
necesidad de sobresalir ante los estandares presentados (38). Quienes tienen
una gran necesidad de realizar logros se sienten inclinados hacia tareas con
altos grados de responsabilidad (39)

Afiliacion: Dimensién de la motivacion donde explica que las personas

buscan lazos positivos con otras, donde exista la cordialidad, respeto,
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camaraderia y confianza (42). Esta cimentado en la interaccion del grupo
de trabajo donde se encuentran (42)

Poder: Dimensién de la motivacion referida la influencia ejercida en otras
personas para que adopten conductas orientadas (44). Las personas estan en
bdsqueda de controlar a otras, obteniendo lo que se requiere (45).

Desempefio laboral: Definido como el actuar de un individuo respecto a si
trabajo. Este actuar varia dependiendo de la situacién, las regulaciones y
diferencias organizacionales (46).

Responsabilidad: Dimension del desempefio laboral definido como la
predisposicion de cada persona para asumir las consecuencias de un accionar
realizado durante el pleno ejercicio de sus derechos, con el proposito de
anticiparse a escenarios posibles de su conducta consciente (54).

Liderazgo y Trabajo cooperativo: Dimension del desempefio laboral
referida a la capacidad de influir en un grupo y obtener las metas disefiadas por
el lider, previamente aceptadas por el equipo. El buen liderazgo hace que las
operaciones organizacionales sean mas eficientes enfrentando situaciones
complejas mas exitosamente (57).

Capacitacion y desarrollo personal: Dimension del desempefio laboral
referida a la adquisicion continua de competencias por medio del aprendizaje
Optimo y constante, encaminado a desarrollar los conocimientos de los
trabajadores y mayor panorama en el desempefio profesional (54).

Personal de Enfermeria: Es el responsable del cuidado independiente y
colaborativo de personas de diferentes edades, nucleos familiares y

comunidades, estén enfermos o sanos. Las enfermeras prestan su labor

26



mediante una atencién centrada en la persona, brindando diversos tipos de
servicios de salud en distintos estratos del sistema (59).
2.2. Hipotesis
e H1: Existe relacion significativa y directa entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 de un hospital de
Chimbote, 2022.
2.3. Variables
¢ Variable Independiente: Motivacion laboral

e Variable Dependiente: Desempefio laboral
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3.1.

3.2.

3.3.

I1l. METODOLOGIA

El tipo y el nivel de la investigacion

La investigacion, segun Hernandez R et al. (60), fue cuantitativa descriptiva
porque se hizo uso de la estadistica para el procesamiento de datos (60), también
fue aplicada ya que se aplico la teoria cientifica en un problema real.
Disefio de la investigacion

Fue correlacional ya que verifico la relacion de dos variables, no
experimental porque no existio6 manipulacion de las variables y de corte

transversal ya que se recopilaron datos en un solo momento (60).

S G

M: 80 enfermeras del area no COVID-19 de un hospital de Chimbote.

X: Motivacion
Y: Desempefio laboral.
r: Relacion
Poblacién y muestra

La poblacion son elementos con caracteristicas similares que permitieron la
medicion para ser estudiada (60). La poblacion estuvo compuesta por el total del
profesional de enfermeria del &rea no COVID-19 del hospital, lo que represento

un total de 57 enfermeras y 23 enfermeros.
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3.4.

La muestra como definicidn es una parte representativa de la poblacién, pero
existen estudios que no requieren una muestra cuando la poblacion es pequefia
(60). En este caso, la muestra, fue no probabilistica ya que se consideré al
universo muestral, que se conformo por las 57 enfermeras y 23 enfermeros del
area no COVID-19 de un hospital de Chimbote.

Unidad de analisis: Cada profesional de enfermeria del area no COVID-19
de un hospital de Chimbote.

Criterios de inclusion: Personal de enfermeria del area no COVID-19 en
trabajo presencial.

Criterios de exclusion: Personal de enfermeria con licencia médica,
personal de enfermeria con vacaciones y personal de enfermeria del area
COVID-19.

Definicion y operacionalizacién de las variables e indicadores

Variable Independiente: Motivacion laboral

e Definicion conceptual: Se define como el esfuerzo de uno para lograr una
meta mediante un proceso que afecta la direccion, la fortaleza y la persistencia
(23). El concepto de motivacion se forma asumiendo una clarificacion
consistente entre los tres componentes, de modo que la fortaleza se aplique en
una direccién deseada y sea persistente para lograr su objetivo (27).

o Definicion operacional: Se midié mediante las dimensiones, necesidad de
logro, necesidad de poder, afiliacion de personas en escala de Likert.

e Dimension necesidad de logro: Se midio mediante, mejorar el desempefio,
contextos dificiles, metas realistas, satisfaccién responsabilidades complejas,

toma de decisiones apropiadas, progresos, y metas institucionales (41).



e Dimensidn afiliacion de personas: Se midié mediante, la organizacion
del trabajo, actividades fuera del trabajo, compafiia, relaciones cercanas,

intereses laborales, compafierismo, socializacién y trabajo en equipo.

e Dimension necesidad de poder: Se midié mediante, dominio de acciones,
competencia, desempefio institucional, confrontacién, situaciones de estrés,
desempefio laboral, metas institucionales y logro de metas (41).

Variable Dependiente: Desempefio laboral

e Definicion conceptual: Se define como el actuar de un individuo hacia el
trabajo. Esta funcion esta vitalmente relevante, ya que varia dependiendo de la
situacion y a una amplia gama regulaciones y diferencias organizacionales (46).

e Definicion operacional: Se midi6 mediante, responsabilidad, liderazgo y
trabajo cooperativo y capacitacion y desarrollo personal en escala de Likert.

e Dimension responsabilidad: Se midio mediante, horario establecido, trabajo
auténomo, resultados, puesto laboral, cumplimiento de metas, organizacion,
puntualidad y resolucidn de problemas (41).

e Dimension liderazgo y trabajo cooperativo: Se midié mediante, respuesta
objetiva, respeto, desarrollo de habilidades, método de trabajo, preparacion,
desarrollo de capacidades, trabajo en grupo, conocimientos obtenidos y
capacitacion (41)

e Dimensidn capacitacion y desarrollo personal: Se midio mediante, generacion
de ideas, realizacién laboral, retroalimentacion, motivacion, retos en el trabajo,
promocion de habilidades, especializacion profesional, estimacion objetiva,

desarrollo individual y ejercicio de funcion (41).
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de la encuesta es mas rapida y de mas facil aplicacion (60), por lo
que se hizo uso de dicha técnica en esta investigacion.

El cuestionario es un conjunto de preguntas que responden a las variables
(60). Se utilizaron dos cuestionarios, los cuales son adaptaciones de los
instrumentos utilizados por Sifuentes (25) en su investigacién. Dichos
instrumentos ya contaban con validez y confiabilidad previa.

El instrumento 1, denominado “Cuestionario de motivacion laboral”, fue una
adaptacion del instrumento utilizado en la tesis “Motivacion y desempefio
laboral del profesional médico del Hospital 11l EsSalud Chimbote durante la
pandemia COVID-19%, de Sifuentes (25). Este cuestionario conto con 16
preguntas y evaluo las dimensiones de: necesidad de logro, necesidad de poder y
afiliacion de personas. El cuestionario se presentd en escala de Likert con las
opciones de pregunta de: nunca=1, casi nunca=2, regularmente=3, casi

siempre=4y siempre=5. Los puntajes finales fueron:

Nivel Puntaje
Malo 16-37
Regular | 38-59
Bueno 60-80

El instrumento 2, denominado “Cuestionario de desempefio laboral™, fue una
adaptacion del instrumento utilizado en la tesis “Motivacion y desempefio
laboral del profesional médico del Hospital 11l EsSalud Chimbote durante la
pandemia COVID-19“, de Sifuentes (25). Este cuestionario conto con 16
preguntas y evalud las dimensiones de responsabilidad, liderazgo y trabajo

cooperativo y capacitacion y desarrollo personal. Los puntajes finales fueron:

31



3.6.

nunca=1, casi nunca=2, regularmente=3, casi siempre=4 y siempre=5. LoOS

puntajes finales fueron:

Nivel Puntaje
Malo 16-37
Regular | 38-59
Bueno 60-80

Respecto a la validez, se requirié el juicio de expertos que en base a su
experticia evaluaron la congruencia de las variables, dimensiones e indicadores,
verificando que se puede aplicar el instrumento. La valoracidn obtenida fue de 1.

Respecto a la confiabilidad, se aplic6 los instrumentos a 10 enfermeros del
area no COVID-19 del hospital con el fin de generar una prueba piloto que
garantizo la confiabilidad y consistencia interna de dichos instrumentos. Los
coeficientes Alfa de Cronbach que se obtuvo para cada cuestionario estuvieron
por encima del rango mayor a 0,85.

Plan de analisis

Se aplicaron los instrumentos a las 80 enfermeras del area no COVID-19 de
un hospital de Chimbote con la previa entrega del consentimiento informado.
Los datos que se recopilaron sirvieron para crear una base de datos en SPSS V26
que luego fue sometida a un andlisis estadistico, donde se utilizd la prueba de
correlacién de Spearman donde los resultados de significancia fueron menores al

5%.
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3.7. Matriz de consistencia

Enunciado

Tipo de

Disefio de

Titulo de !_’a del Obijetivos Hipotesis Variables Indicadores investigacion | investigacion Poblacién
investigacion y muestra
problema
Necesidad de logro:
Mejorar el desempefio
Contextos dificiles
Metas realistas
Obieti I Satisfaccion
Jetlv_o general: . Responsabilidades complejas
Determinar la relacion existente de la Toma de decisiones apropiadas
motivacion con el desempefio laboral del Progresos
personal de enfermeria del &area no Afiliacion de .
. ] personas:
(2:(():;\2”'3'19 de un hospital de Chimbote, Motivacion Organizacion del trabajo
: Intereses laborales Poblacion:
L e Comparfierismo Personal de
Objetivos especificos: Socializacion enfermeria
scuil e 1 | e ol el de mothecin iy ol s o
L relacion P - - H1: Existe relacion Necesidad de poder: COVID-19
Motivacion y - COVID-19 de un hospital de Chimbote, S . .
= existente de significativa y Dominio de acciones (80) de un
desempefio A 2022. - - . .
la motivacion - . o directa entre la Competencia El tipo de hospital de
laboral  del con el Identificar el nivel de desempefio laboral motivacion el Confrontacién investigacion - Chimbote
personal  de . del personal de enfermerfa del area no on -y ropuesta para | | disefio del '
. desempefio - - desempefio  laboral Logro de metas prop p proyecto es | 2022.
enfermeria COVID-19 de un hospital de Chimbote, — el proyecto es - .
del area no laboral  del 2022 del  personal de Responsabilidad cuantitativo de | cOTelacional, Muestra:
: - . t 4 i i - no experimental
COVID-19 personal . de Establecer la relacion entre la necesidad enfermeria del area Horario esta'blemdo nivel dpe corte Todo el
enfermeria o no COVID-19 de un Trabajo auténomo descriptivo y personal de
de un . de logro con el desempefio laboral del A . transversal. .
. del éarea no : p hospital de Resultados correlacional. enfermeria
hospital  de personal de enfermeria del &rea no . .
. COVID-19 . . Chimbote, 2022. Puesto laboral del area no
Chimbote, ; COVID-19 de un hospital de Chimbote, -
2022 de un hospital 2022 Puntualidad COVID-19
ggzglmbote, Establecer la relacion entre la necesidad E«_a;olumon de prgb_lemas SJ? iti? 32
' de poder con el desempefio laboral del Iderazgo y trabajo D
. 5 cooperativo: Chimbote,
personal de enfermeria del &rea no R 12 obieti 2022
COVID-19 de un hospital de Chimbote, Desempefio Rgngﬁf a opjetiva '
2022. laboral P

Establecer la relacién entre la afiliacion
de personas con el desempefio laboral
del personal de enfermeria del area no
COVID-19 de un hospital de Chimbote,
2022.

Meétodo de trabajo
Desarrollo de capacidades
Trabajo en grupo

Capacitacion y desarrollo
personal:

Realizacién laboral
Retroalimentacién

Retos en el trabajo
Especializacion profesional
Desarrollo individual
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3.8. Consideraciones éticas y de rigor cientifico

Las bases fundamentales de esta investigacion se basaron en el codigo de
ética de la ULADECH (61), los cuales seran:

Respecto a la proteccién a las personas (61), se respeté la dignidad de cada
individuo, su identidad y confidencialidad al momento y luego de tomar los
datos que se requirieron para el estudio, manejando adecuadamente la
informacidn de cada participante evitandoles algun perjuicio.

Para el cuidado del medio ambiente y la biodiversidad (61), esta
investigacion no uso papel impreso, toda la investigacion requerira solo medios
virtuales con lo que se redujo el uso de papel y otros articulos.

La libre participacion y derecho a estar informado (61), se refiere a la
participacion voluntaria de cada individual usado para recopilar datos, ellos
fueron debidamente informados de los propositos, finalidades y alcances de esta
investigacion teniendo total libertad de elegir participar o no.

Respecto a la beneficencia no maleficencia (61), se puso por encima de todo
el bienestar del participante de la recogida de datos, evitando causar algun tipo
de dafio, y, por el contrario, se busco generar beneficio para los participantes.

Se actu6 con justicia y equidad (61) al tratar a todos los participantes por igual sin

ningun tipo de sesgo dandoles la informacion y mostrandoles los resultados si ellos lo

requieren.
Finalmente, respecto a la integridad cientifica (61), se mantuvo la integridad
cientifica al evitar conflictos de interés que pudieran afectar el desarrollo del

estudio y los resultados a fin de obtener la mayor cantidad de beneficios.

34



Desde el punto de vista del rigor cientifico esta investigacion recopilo
informacion de diversos autores, su forma de pensar y perspectivas expresadas
de manera parafraseada respetando la autoria de dichos investigadores. Del
mismo modo esta investigacion siguié el proceso cientifico partiendo de un
supuesto sustentado en el marco teorico y finalmente donde esto se contrasto con
los resultados los cuales fueron discutidos segin lo encontrado por otros autores
permitiendo llegar a conclusiones finales. El procedimiento de toma de datos,
tanto como el procedimiento estadistico mediante las pruebas de correlacion son
confiables y fiables luego de haber pasado por los diversos filtros requeridos por
lo que esta investigacion es precisa, consistente y verificable.

Finalmente, antes de tomar datos se puso énfasis en el consentimiento
informado, donde, valga la redundancia, se informé a cada participante para que
estos firmaran y aceptaran ser parte del estudio, siendo este aspecto muy
importante para que la investigacion no sea forzada y los datos fueren

representativos del sentir de la realidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados

MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL
TABLA1
RELACION ENTRE VARIABLE MOTIVACION LABORAL Y VARIABLE
DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA
NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Nivel de desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 0,516™
Nivel de motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 80

Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital Il EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontrd que existe una relacion positiva moderada entre la motivacién laboral
y desemperio laboral (0.516) en el personal de enfermeria del &rea no COVID-19 en
un hospital de Chimbote, 2022 siendo dicha relacion estadisticamente significativa
(0.000).

GRAFICO DE LATABLA1
RELACION ENTRE VARIABLE MOTIVACION LABORAL Y VARIABLE
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA
NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022
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Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).



MOTIVACION LABORAL
TABLA?2
NIVEL DE MOTIVACION LABORAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO
COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Frecuencia Porcentaje
Malo 2 2,50%
Regular 33 41,25%
Bueno 45 56,25%
Total 80 100,00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,

adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontr6 que el 56.25% (45) del personal de enfermeria del area no COVID-19
de un hospital de Chimbote, 2022 evidencia buena motivacion laboral, el 41.25 (33)
un nivel regular y un 2.5% (2) mal nivel de motivacion.
GRAFICO DE LATABLA?2
NIVEL DE MOTIVACION LABORAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO
COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022
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Fuente: Elaboracién propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacidn y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).
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DESEMPENO LABORAL
TABLA3
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL AREA NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Frecuencia Porcentaje
‘Malo 1 1,25%
Regular 36 45,00%
Bueno 43 53,75%
Total 80 100,00%

Fuente: Elaboracién propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,

adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontro6 que el 53.75% (43) del personal de enfermeria del area no COVID-19
de un hospital de Chimbote, 2022 evidencia buen desempefio laboral, el 45.25% (36)
un nivel regular y un 1.25% (1) mal nivel de desempefio.
GRAFICO DE LATABLA3
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL AREA NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

E malo
W Regular
M Bueno

Fuente: Elaboracién propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital Il EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).
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NECESIDAD DE LOGRO Y DESEMPENO LABORAL
TABLA4
RELACION ENTRE LA MOTIVACION DEL LOGRO CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA
NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Nivel de desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 0,376™
Necesidad de logro Sig. (bilateral) 0,001
N 80

Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontr6 que existe una relacion positiva baja entre la motivacion de logro y
desempefio laboral (0.376) en el personal de enfermeria del area no COVID-19 en un
hospital de Chimbote, 2022 siendo dicha relacion estadisticamente significativa
(0.001).

GRAFICO DE LATABLA4
RELACION ENTRE LA MOTIVACION DEL LOGRO CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA
NO COVID-19 DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022
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Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).
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NECESIDAD DE PODER Y DESEMPENO LABORAL
TABLAS
RELACION ENTRE NECESIDAD DE PODER Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO COVID-19 DE UN
HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Nivel de desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 0,458™
Afiliacion de poder Sig. (bilateral) 0,000
N 80

Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontro que existe una relacion positiva moderada entre la necesidad de poder
y desempefio laboral (0.458) en el personal de enfermeria del area no COVID-19 en
un hospital de Chimbote, 2022 siendo dicha relacion estadisticamente significativa
(0.000).

GRAFICO DE LATABLAS
RELACION ENTRE NECESIDAD DE PODER Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO COVID-19 DE UN
HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022
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Fuente: Elaboracién propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacidn y desempefio laboral del profesional médico del Hospital Il EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).
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AFILIACION DE PERSONAS Y DESEMPENO LABORAL
TABLAG6
RELACION ENTRE AFILIACION DE PERSONAS Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO COVID-19
DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022

Nivel de desempefio laboral

Coeficiente de correlacién 0,613"
Necesidad de afiliacién Sig. (bilateral) 0,000
N 80

Fuente: Elaboracion propia a partir de cuestionario aplicado al personal del area NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).

Se encontrd que existe una relacién positiva moderada entre la afiliacion de
personas y desempefio laboral (0.613) en el personal de enfermeria del area no
COVID-19 en un hospital de Chimbote, 2022 siendo dicha relacion estadisticamente
significativa (0.000).

GRAFICO DE LATABLAG6
RELACION ENTRE AFILIACION DE PERSONAS Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO COVID-19
DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022
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Fuente: Elaboraci6n propia a partir de cuestionario aplicado al personal del &rea NO COVID de un hospital en Chimbote,
adaptado de los cuestionarios de Motivacidn y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote
durante la pandemia COVID-19, de Sifuentes (25).
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4.2. Andlisis de los resultados

EnLa Tablal

Del 100% (80), enfermeras encuestadas sobre la relacion entre variable
motivacidén laboral y variable desempefio laboral del personal de enfermeria del
area no COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022, se evidencio la existencia
de una relacion positiva moderada (Spearman=0.516) entre la motivacion laboral
y el desempefio laboral del personal de enfermeria, siendo esta estadisticamente
significativa (0.000).

Esta investigacion evidencio resultados similares a los obtenidos por Cadena
(3), quien en su investigacion denominada “La motivacion y su relacion con el
desemperio laboral en la empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha”,
logro determinar la existencia directamente proporcional entre motivacion y
desempefio (p=0.01).

Los resultados de esta investigacion también se asemejaron en los resultados
de Sifuentes (25) quien en su investigacion llamada “Motivacion y desempefio
laboral del profesional médico del Hospital Il EsSalud Chimbote durante la
pandemia COVID-19” obtuvo una significancia de Fisher con un valor de
0.021, asi demostro que, si existié asociacién entre la motivacion y desempefio
laboral del personal médico de un hospital de Chimbote, ademas de una fuerza
alta de asociacién determinada por la prueba Gamma con un valor de 0.615.

Por el contrario, los resultados obtenidos en esta investigacion difirieron con
lo hallado por Rassa (6) quien en su estudio denominado “La motivacion y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera

Confianza, agencia Chimbote 2017 al analizar las mismas variables similares a
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este estudio, pero enfocado en una financiera obtuvo un coeficiente Spearman
de 0.028 y una significancia estadistica de p=0.9, con lo que concluyo que la
motivacién no guardo relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Financiera.

Debe entenderse que una motivacion reducida afecta el desempefio del
personal y mermo las ganancias de las empresas de alimentos en Guatemala (4)
y la motivacion si se aplica en una direccion correcta permite lograr los
objetivos deseados (27).

Respecto a la relacion encontrada en esta investigacion, la motivacion
laboral y su relacion con el desempefio laboral se identific6 como directamente
proporcional, es decir, si el personal es motivado, adecuadamente, el
desempefio de los mismos deberia ser adecuado o si la motivacion no fuera la
adecuada por ende el desempefio deberia de ser bajo en similar magnitud. Estos
resultados son similares a Cadena (3) y Sifuentes (25). Es facil entender que
este estudio se asemeje a Sifuentes (25) debido a que ambos se realizaron en
hospitales en la ciudad de Chimbote y mas aun en periodo de la pandemia
COVID-19, por otro lado, Cadena (3) lo aplicd en una empresa del sector
privado en Ecuador en el 2018 sin ningln contexto de pandemia, aun asi, dichos
resultados son similares por lo que puede inferirse que dicha relacion no es
diferente asi sea en una empresa estatal como en una privada.

Sin embargo, en Chimbote Rassa (6) obtuvo resultados diferentes, y si se
considera que su estudio fue realizado 2017, sin situacion de pandemia y en una
empresa privada por lo que podria deberse a el enfoque diferente en sus

dimensiones analizadas o que los factores de motivacion afectan de manera
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inversa en dicha financiera, por lo que seria necesario realizar nuevos estudios,
mas actuales en dicha institucion considerando la situacion de pandemia a fin de
volver a contrastar los resultados.

Es importante mencionar que, al ser una institucion publica, los recursos
con los que se dispone (Cantidad de personal, horarios, etc.) no son las mejores
para ser percibidos como motivadores positivos al personal del area no
COVID, es por ello que el personal en mencion expresa una motivacion
regular y buena, lo que a simple vista podria parecer aceptable no lo es, debido
a que en el ambito de salud estos valores deberian de ser optimos para cumplir
con los principios de calidez y calidad de atencion, por lo que muchas veces el
personal debe de obviar estos aspectos y se dedica a trabajar a pesar de la poca
motivacion, y el profesionalismo impulsa al personal a cumplir con su funcion
(Intentar lograr el desempefio requerido). Finalmente, es necesario generar
estrategias acordes a la temporalidad para influenciar positivamente en el
desempefio del trabajador debido a que en el sector salud no puede tenerse
valores intermedios o regulares, pues la salud es un area delicada donde se
necesita que todo sea optimo.

EnLa Tabla 2

Del 100% (80), enfermeras encuestadas, respecto al nivel de motivacion
laboral de enfermeria del area no COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022,
se evidencio que el 56,25% (42), percibié buena motivacion laboral, el 41,25%
(33) la percibio regular y el 2,50% (2) la percibe como mala.

Dichos valores se asemejan a lo hallado por Huaman (14) quien en su

investigacion denominada “Motivacion y Desempefio Laboral En Trabajadores



Asistenciales Del Centro De Salud Belenpampa, Cusco” obtuvo porcentaje
similar de las personas que consideran la existencia de un buen nivel de
motivacion 43,1%, un 23,5% que evidenciaron regular motivacion y un 13,7%
mala motivacion donde la tendencia al igual que los resultados obtenidos en
esta investigacion tienden a un buen nivel de motivacion.

De mismo modo los resultados obtenidos en esta investigacion se asemejan a
los hallados por Sifuentes (25) quien en su investigacion denominada
“Motivacion y desempefio laboral del profesional médico del Hospital 11
EsSalud Chimbote durante la pandemia COVID-19" encontro que el 20% del
personal considera a la motivacion como regular y un 80% que la percibe como
alta, por lo que también se nota la tendencia positiva de motivacién laboral pero
no siendo esta al 100%.

Los resultados hallados en esta investigacion fueron debidamente
contrastados con Huaman (14) y Sifuentes (25) y evidencian similitudes, es la
mayoria de casos se evidencio un nivel regular y alto de motivacién laboral
percibida por los trabajadores. Esta investigacion luego de procesar los datos
determino que casi la totalidad del personal de enfermeria considero que la
motivacién es buena, pero otra proporcion similar la considero regular lo cual no
es lo adecuado en el sector salud ya que se debe de buscar la optimizacion de
todo. Cabe decir que los tres estudios, incluido este estudio, se realizaron en
instituciones de salud publica, por lo que podria inferirse que el personal esta
acostumbrado a no recibir tanta motivacion, no recibir vacaciones en su tiempo
respectivo debido al poco personal con el que se cuenta viendo atrasadas sus

vacaciones y sobrecargados de trabajo y que a pesar de ellos el personal se debe
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enfocar en su trabajo a pesar de las dificultades que perciben la motivacion
independientemente esta sea buena o mala.

Luego de realizar las comparaciones con los estudios anteriores se espera
recibir de parte de la institucién ciertas mejoras salariales y condiciones
laborales que generen un mayor nivel de motivacion en el personal ya que el
gran parte del personal evidencio un nivel intermedio de motivacion. Por
ejemplo, deberia de haber mejoras en salario, ya que este es la mitad comprado a
los sueldos que se pagan en el &rea COVID-19, los equipos de proteccidén no son
completos como en el area COVID-19 lo que genera cierto miedo en el personal
por un posible contagio a pesar de no pertenecer ni interactuar con pacientes
comprobados con COVID-19 y que en muchos casos el mismo personal debe de
comprarse 0 adquirir sus propios equipos de proteccion para trabajar mas
seguros. También, algunos recursos faltantes para el desempefio correcto de
labores considerando la burocracia y demoras propias de una entidad publica,
por lo que es muy necesario mejorar todo esto ya que la labor misma es
demasiado extenuante y cada pequefio detalle cuenta para hacer sentir mejor al
trabajador, mas aun debido a que la motivacién es la fuerza psicoldgica que
actla y produce una determinada conducta (27), todo esto genera un nivel entre
intermedio y grande de motivacion laboral.

Enlatabla 3

Del 100% (80) de la poblacion encuestada sobre el nivel de desempefio
laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 de un hospital de
Chimbote, 2022, se evidencio que el 53,75% (43) percibe buen desempefio

laboral, el 45, 50% (36) lo percibe regular y el 1,25% (1) lo percibe como malo,
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es decir con dichos resultados no se cumple con los principios de calidez y
calidad.

Los resultados obtenidos en esta investigacion se asemejan en los resultados
hallados por Granados (15), quien en su investigacion llamada “Relacion entre
motivacién y desempefio laboral en trabajadores del Hospital I EsSalud “Victor
Soles Garcia” de Vira, 2020” encontrd que el 69% del personal percibia el
desempefio laboral como regular y un 31% consideraba que si habia buen
desemperio laboral.

También se tiene similares resultados a los hallados por Sifuentes (25) en su
investigacion denominada “Motivacion y desempefio laboral del profesional
médico del Hospital 11l EsSalud Chimbote durante la pandemia COVID-19”
encontro que el 18% del personal considera tener un desempefio regular y un
82% lo percibe como alto, lo que denota una mayor tendencia entre regular y
buena.

Los resultados hallados en esta investigacion fueron debidamente
contrastados con Granados (15) y Sifuentes (25) y evidencian similitudes, es
decir en todos los casos se evidencidé un alto nivel de desempefio laboral
brindada de los trabajadores considerando que fueron estudios realizados en
instituciones de salud publica.

Esta investigacion luego de recoger la percepcion sobre el nivel de
desempefio laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 de un
hospital de Chimbote, 2022, se determin6 que mas de la mitad, pero una parte
de similar tamafio considera que el desempefio laboral es regular, es decir dada

la necesidad de atencion a los pacientes, donde el personal llega en situacion
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critica 0 que requieren sacar una cita, el personal independientemente de las
adversidades y complicaciones propias del sector salud , como falta de personal,
escases de recursos, falta de comprension y empatia de algunos pacientes, se
realiza todo el esfuerzo posible cumpliendo los protocolos establecidos,
protocolos que obviamente no son de conocimiento del publico ya que dichos
protocolos no son del dominio ni del interés de la mayoria de la poblacién en
general generando en algunos casos ciertos roces entre enfermero/paciente y por
ello, propio de lo descrito existe también una percepcion del 45% de desempefio
laboral intermedio. Esto implica que las tareas no se lograr concretar en muchos
casos en el tiempo de horario establecido debido principalmente a la sobrecarga
de labores que se tiene ya que de por si no se cuenta con la calidad de personal
de enfermeria adecuada y donde por obvias razones el desempefio laboral no
logra cumplir el principio de calidez y calidad de servicio.

Cabe decir que la OMS (1) puso de manifiesto la imperiosa necesidad de
fortalecer su desempefio laboral del personal de enfermeria, ya que estar en
primera linea en la lucha contra el COVID-19 a nivel mundial ha demostrado lo
valioso de su funcién. Por lo que luego de encontrar de que mas de la mitad del
personal evidencia tener un buen desempefio y de revisar los diversos estudios
seria aconsejable realiza mediciones de desempefio laboral enfocadas a la
observacion y revision de data historica a fin de estudiar el desempefio laboral,
pero desde otro punto de vista, ya que esto tiene impacto directo en el estado de

salud del paciente donde se debe de buscar siempre la excelencia en el servicio.
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En la tabla 4.

Del 100% (80), de personas encuestadas respecto a las variables relacion
entre motivacion del logro y desempefio laboral del personal de enfermeria del
area no COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022, se determind que existe
relacion baja directa y significativa entre la motivacion de logro y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 (Spearman=0.376,
sig=0.001).

Esto se asemeja a los resultados obtenidos por Granados (15) quien en su
estudio llamado “Relacidn entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores
del Hospital I EsSalud “Victor Soles Garcia” de Virti, 2020” encontrd que la
motivaciobn de logro y el desempefio laboral estan relacionados
significativamente en un nivel de moderado con un coeficiente de Spearman de
0,584 y significancia de 0,000 demostrando asi dicha relacion, donde el
coeficiente que denota fuerza es muy similar.

Los resultados de esta tesis también se pueden respaldar en lo hallado por
Sifuentes (25), quien en su investigacion titulada “Motivacion y desempefio
laboral del profesional médico del Hospital Il EsSalud Chimbote durante la
pandemia COVID-19” utilizo la prueba de Fisher que demostro la significancia
del calculo estadistico por lo que se pudo demostrar relacion ente motivacion de
logro y desempefio laboral con una fuerza de 0.711 que implica intensidad alta
determinada por la prueba Gamma.

Segun McClelland, la necesidad de logro es la necesidad de sobresalir, de
conseguir el éxito ante los estandares enfrentados (37). Un individuo con una

gran necesidad de realizar logros se siente estimulados por tareas con altos
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grados de responsabilidad, donde tengan personal a su cargo (38) vy, les gusta
estar sujetos a evaluacion (40), donde dicha necesidad de conseguir logros y
ser evaluado incide en su desempefio.

Similar a esta investigacion, las investigaciones de Granados (15) y Sifuentes
(25) tienen coeficientes de relacion que de la misma similares en sentido, pero
con cierta variacion en fuerza posiblemente debido a que todas las
investigaciones se realizaron en hospitales publicos lo que podria generar que los
resultados sean similares independientemente de la situacion de pandemia.

Dentro de lo encontrado, el personal de enfermeria evidencia sentir que no se
le reconocen del todo sus logros y progresos lo que en cierta forma es comdn
debido a la carga laboral (debido al poco personal de enfermeria) lo que da poco
tiempo para reconocimientos, también el personal evidencia tranquilidad al
sentir concluida su horario de guardia, aunque a veces los horarios laborales que
son rotativos y las extensas horas generan poco a poco la acumulacion de
cansancio aunque estos horarios han mejorado un poco al ser 12 horas nocturna
y 12 horas diurna a diferencia de los horarios anteriores donde se acumulaba en
exceso el cansancio debido a las pocas horas de descanso, aparte de ello también
se evidencia que en algunas ocasiones no se logran cumplir las metas
institucionales en el global de lo requerido por la institucion debido a la carga
laboral pero siempre se pone todo el empefio posible mas por conviccion y amor
a la profesion buscando siempre tener un desempefio que cumpla con las tareas
encomendadas aunque solo de una manera eficaz mas no eficiente.

Por todo ello es necesario se le brinde al personal el reconocimiento debido

al personal de enfermeria para que este al sentirse reconocido desde la
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perspectiva de institucion/trabajador mas aun considerando la carga laboral que
experimentan, y las diversas deficiencias a las que tiene que hacer frente el
personal de enfermeria entendiendo que esto segln los resultados obtenidos se
relacionan de manera directamente proporcional con el desempefio laboral.
Enlatabla5

Del 100% (80) personas encuestadas respecto a la variable, relacion entre
necesidad de poder y desempefio laboral del personal de enfermeria del area no
COVID-19 de un hospital de Chimbote, 2022, se encontrd evidencia estadistica
de que existe relacion positiva moderada directa y significativa entre la
necesidad de poder y el desempefio laboral del personal de enfermeria del area
no COVID-19 (Spearman=0.458, sig=0.000).

Resultados similares a esta investigacion también son los de Granados (15)
quien en su estudio llamado “Relacion entre motivacion y desempefio laboral en
trabajadores del Hospital 1 EsSalud “Victor Soles Garcia” de Virt, 2020 logro
demostrar que la motivacion del poder y el desempefio laboral guardan relacion
significativa positiva moderada debido al coeficiente de Spearman de 0,735 y
Sig. 0,000.

Sin embargo, contario a los resultados de esta investigacion, Sifuentes (25) en
Su investigacion denominada “Motivacion y desempefio laboral del profesional
médico del Hospital 111 EsSalud Chimbote durante la pandemia COVID-19”
encontrd una significancia de Fisher de 0.286, implicando que no existe relacion
entre las variables motivacidn de afiliacion y desempefio labora considerando
que la prueba Gamma muestra una intensidad de 0.338 pero al no ser

significativa no puede aseverarse dicha relacion.
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Segun McClelland, la necesidad de poder se trata de influir en otras personas
para que adopten las conductas deseadas (43). Las personas con gran necesidad
de poder, siempre estan en la busqueda de controlar a otras personas, obteniendo
lo que quieren de los demas (44). Esta influencia puede lograrse o ejercerse de
forma jerdrquica y debe ser encaminada hacia el logro de objetivos
organizacionales (11) realizando el trabajo de la manera adecuada y enmarcada
en los parametros de accion.

Se obtuvo similitudes con lo hallado por Granados (15) a pesar de ser
estudios realizados en diferentes afios, manejan mismo sentido y difieren solo en
la fuerza de la relacion. Por otro lado, Sifuentes (25) tiene resultados diferentes,
pues este estudio obtuvo una significancia aceptable, mientras que Sifuentes (25)
encontrd similar sentido y fuerza de relacion, pero una significancia que no
brinda la seguridad estadistica para considerar dicha relacion como valida,
pudiendo deberse esto a que el tipo de personal sobre el cual se aplico el estudio
es diferente en ambos casos.

El personal de enfermeria evidencia que, muchos trabajadores debido a la
cantidad de afios de experiencia que poseen en el puesto, suelen ser lo que
asumen el liderazgo ante una situacion problematica, situacion que tiene la
consigna de agilizar el trabajo manteniendo siempre las ordenes otorgadas por su
superior (Personal médico de turno) en ese momento. Por otro lado, el personal
cumple con los protocolos de atencion establecidos y consideran que salirse de
dichos protocolos definitivamente pueden traer consecuencias negativas en la
salud o atencion de un paciente por lo que siempre se apegan al protocolo y

ordenes del superior apoyandose en ocasiones del personal de méas antigliedad y
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experticia. La interdependencia del trabajo enfermero/medico podria ser mejor,
agilizarse mas, pero se evidencia la falta de personal y la sobrecarga laboral
producida por dicha situacion.

El poder generado por un trabajador puede ser positivo 0 negativo segun la
situacion y la forma en como se da, por lo que es necesario se brinden talleres de
habilidades blandas para cada jefe de personal a fin de que sepan como manejar
e influenciar de una mejor manera al personal, pues en algunos casos se han
generado ciertos roces laborales entre el personal, producto de la efusividad y
exigencia del trabajo, con lo que se podria aprender a manejar mejor las
emociones el como se puede impactar o influenciar positivamente en el trabajo.
En latabla 6

Del 100% (80) de la poblacion encuestada, segun la variable de relacion
entre afiliacion de personas y desempefio laboral del personal de enfermeria del
area no covid-19 de un hospital de Chimbote, 2022. Se encontré que existe
relacion positiva moderada directa y significativa entre la afiliacion de personas
y el desempefio laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19
debido al coeficiente de Spearman de 0.612 y una significancia de 0.000.

Similar a esta investigacién se tiene a lo hallado por Sifuentes (25) en su
investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral del profesional médico
del Hospital Il EsSalud Chimbote durante la pandemia COVID-19” donde
encontrd una significancia de Fisher que le dio un valor de 0.008, evidenciando
significancia estadistica con lo que demostré que existe asociacion entre las
variables motivacion de poder y desempefio laboral con una intensidad mediana

directamente proporcional debido al coeficiente Gamma de 0.568.
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Sin embargo, contrario a lo hallado en esta investigacion, se tiene a Granados
(15) quien en su investigacion llamada “Relacion entre motivacion y desempefio
laboral en trabajadores del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Vird,
2020 encontr6 que la motivacion de afiliacion y el desempefio laboral no estan
relacionados significativamente pues hallo un coeficiente de significancia de
0.75 y un coeficiente de Spearman de 0.180 que a todas luces muestra la falta de
evidencia estadistica y muy poca intensidad de relacion entre dichas variables.

Cabe decir que, segun McClelland, la afiliacion de personas implica
construir relaciones con calidad positiva entre personas, con cordialidad,
respeto, camaraderia y confianza (41), donde esta se desarrolla en la
interaccion de los miembros de un grupo de trabajo previamente
establecido (42), situacion que favorece el cumplimiento de labores
gracias al apoyo mutuo.

Los resultados obtenidos en esta investigacion al ser comprado con Granados
(15) muestra resultados similares respecto a la afiliacion de personas y
desempefio laboral donde se evidencio una relacion directamente proporcional y
con una fuerza similar en ambos casos, mas aun considerando que ambas
investigaciones fueron realizadas en instituciones de salud publica en época de
pandemia, por el contrario, Sifuentes (25) evidencia también una fuerza y
direccion directamente proporcional entre las variables observadas, esta es muy
pequefia en comparacion a esta investigacion y mas aun la significancia hallada
por el autor no brinda la suficiente seguridad para poder aseverar la tenue

relacion hallada a pesar de ser realiza en un periodo casi similar en cuestiones de
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pandemia, lo que podria deberse a que fue aplicada a diferente personal entro de
una institucion similar.

El personal de enfermeria evidencia el gusto por cooperar en el trabajo
a fin de agilizarlo, pero a veces es algo complicado debido a la misma
situacion de emergencia donde se requieren acciones rapidas y el miedo
latente a ser contagiado independientemente del area en el cual se
desempefia (Emergencia, medicina, cirugia, consultorio externo, et.).
También, se encontr6 mas fluidez dentro de los subgrupos informales que
se juntaron por afinidad, lo que implica una mayor compenetracién dentro
de dichos subgrupos, pero fuera de ellos, (En el grupo de trabajo por orden
o disposicion del jefe de area) se evidenciaron algunas discrepancias y
roces menores propios del area donde siempre se vive una situacién algo
tensa mas aun considerando lo tedioso del trabajo, la carga laboral, el
nivel de responsabilidad y la falta de recursos humanos y de proteccion,
que afectan en gran medida el desempefio a pesar del profesionalismo del
personal de enfermeria.

Producto de la investigacion se logro ubicar la conformacion de ciertos
grupos informales debido a que ya tiene muchos afios en el puesto, estos
se han unido por su propia eleccion y afiliacién por lo que es necesario
(para sumar a lo anterior) aplicar estrategias de compenetracion entre
compafieros de trabajo a pesar del poco tiempo disponible con el que se

cuenta fortaleciendo lazos y aprovechando la sinergia generada.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusiones
La presente investigacién sobre la relaciéon entre la motivacion laboral y

desempefio laboral del personal de enfermeria de un hospital de Chimbote, 2022

concluye en lo siguiente:

e Se concluye que existe relacion positiva moderada directa y significativa
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del area no COVID-19, por lo que se debe disefiar y aplicar estrategias
direccionadas a gestionar de manera adecuada la motivacion laboral del
personal de enfermeria a fin de obtener el mejor desempefio posible.

e Se concluye que la mayor parte del personal de enfermeria del &rea no
COVID-19 percibe buena motivacién laboral por lo que se debe identificar
por separado cada aspecto de la motivacion y reforzar los aspectos mas bajos
segin puntuaciones del cuestionario a fin de mantener el mismo nivel o
mejorarlo alin mas.

e Se concluye que la mayor parte del personal de enfermeria del &rea no
COVID-19 percibe entre un buen y regular desempefio laboral por lo que se
debe identificar por separado cada aspecto del desempefio laboral a fin de
reforzar los aspectos mas bajos segin puntuaciones del cuestionario para
mejorar el desempefio del personal.

e Se concluye que existe relacion positiva moderada directa y significativa
entre la motivacion de logro y el desempefio laboral del personal de

enfermeria del area no COVID-19, por lo que se debe otorgar premios (no



econdmicos) a cada persona que cumpla con las metas asignadas, dandoles el
reconocimiento que desean.

Se concluye que existe relacion positiva moderada directa y significativa
entre la motivacion de poder y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del area no COVID-19, por lo que se debe dar talleres y
capacitacion de habilidades blancas a fin de que puedan saber manejar mejor
sus emociones para con el pablico y entre ellos mismos.

Se concluye que existe relacion positiva moderada directa y significativa
entre la afiliacion de poder y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del area no COVID-19, se debe generar entropia y determinar grupos de

trabajo alternando y variando entre todo el personal de enfermeria.
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5.2. Recomendaciones

Recomendaciones desde el punto de vista metodoldgico:

Desde el punto de vista metodolégico se recomienda en futuros estudios
analizar el desempefio laboral no desde una percepcion si no cuantificandola
en base a objetivos logrados, es decir desde un punto de vista numérico.
Recomendaciones desde el punto de vista préctico:

Se recomienda seguir investigando aspectos relacionados a la motivacion y
desempefio laboral no solo en hospitales si no en otras instituciones publicas
desde diversas perspectivas buscando comparar los resultados obtenidos.
Recomendaciones desde el punto de vista académico:

Se recomienda abordar e investigar aspectos relacionados a la motivacion y
desempefio laboral en los hospitales ya que son un punto fragil y facilmente
percibido por los usuarios.

Recomendaciones desde el punto de vista institucional:

Gestionar a través de las autoridades del hospital la contratacion de recursos
humanos para disminuir la brecha existente y por ende mejorar el desempefio
laboral y poder satisfacer mejor las necesidades del paciente.

Gestionar entre las areas encargadas la mejora de relaciones interpersonales
mediante dindmicas y diversas formas de confraternizacion entre el personal
repotenciando la comunicacion entre el personal de enfermeria a la vez de
fortalecer al personal mediante capacitaciones y talleres practicos de

habilidades blandas.
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5.3. Aspectos complementarios

e Para el citado de los diversos investigadores consultados, respetando su
autoria y cumpliendo asi con la ética del profesional, en esta investigacion se
utilizd la normativa ISO 690 que es una norma de la Organizacion
Internacional de Normalizacion donde se indican las directrices basicas para
la preparacion de referencias bibliograficas de materiales publicados, en
forma impresa o no impresa.

e Para el procesamiento de datos se utilizd el software estadistico SPSS version
26, que es un software especial (dentro de muchos en el mercado) para
trabajar datos estadisticos, siendo de los méas usados en Perl y debido a su
robustes y versatilidad permite realizar gran cantidad de calculos estadisticos.

e También se considero el condigo de ética de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote en su version 17, contenido en la Resolucion 491-2021-
CU-ULADECH, donde se estipula las directivas éticas para poder desarrollar
las investigaciones, poniendo énfasis en la veracidad de la informacion y

respeto de los diversos autores tanto como de los participantes.
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ANEXOS

Anexo 1: cronograma de actividades

Actividad 2022

1. Determinar y plantear el | X [ X | X
problema

2. Elaboracidn y aprobacion y X[ X|X
aprobacion del Plan

3. Recoleccion de X | X|X
informacion de  fuentes
bibliogréficas

4, Elaboracion del X | X
Instrumento

5. Aplicacién del Instrumento X

6. Procesamiento de datos X

estadisticos

7. Interpretacion de los datos
procesados

8. Discusién de resultados

9. Publicacion del articulo de
revision

10. Sustentacion del informe




Anexo 2: Presupuesto

Partidas Denominacion P. Unitario Sub total

Bienes.
1 computadora de escritorio S/.2500| S/.2.500.00
1 impresora S/. 750.00 S/. 750.00

05.03.11.30 | 2 lapiceros de color azul S/.0.50 S/.1.00
2 correctores liquidos S/. 1.50 S/.3.00
2 cientos de hojas bond A4 80 S/.12.00 S/. 24.00
1 USB S/. 40.00 S/. 40.00
Servicios basicos

05.03.11.36 | Internet S/.115.00 S/.115.00
Electricidad S/.100.00 S/. 100.00
Otros

05.03.11.24 | Alimentacion S/.7.00 S/.70.00
Movilidad local S/. 3.50 S/. 35.00

TOTAL S/. 3638.00
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Anexo 3: Instrumento de recoleccidon de datos

Cuestionario de motivacion laboral

El presente cuestionario es la adaptacion del cuestionario usado por Sifuentes y

busca medir la motivacion laboral percibida por el personal de enfermeria del area no

COVID-19 del hospital. Su aporte es importante, lea cada pregunta y marque con una

X en el recuadro que usted considere adecuado. Toda la informacién recopilada que

usted brinde es completamente anénima.

OPCION | CODIGO
Nunca 1
Casi nunca
Regularmente
Casi siempre
Siempre

gl wiN

ITEMS

[1[2[3]4]5

Necesidad de logro

Creo que la satisfaccion personal es un logro mayor a un reconocimiento

1 institucional pero que mayormente no se da.

9 Considero que un problema es en realidad una oportunidad para aprender y
crecer, los retos siempre traen aprendizaje.

3 La institucion plantea metas para el personal que se pueden lograr, pero que
no siempre se cumplen.

4 | Me siento feliz y satisfecho al final de un dia de trabajo bien realizado.

5 | Me genera mas satisfaccion cuando logro realizar una tarea dificil

6 | Saber que tome una decision correcta, me genera satisfaccion

7 | Lainstitucion reconoce mi desempefio y mis progresos.

Necesidad de poder

8 Cuando se quiere demostrar algo que no ha salido del equipo de trabajo, no
siempre trae buenos resultados para la organizacion.
Ser el mejor en mi trabajo traera beneficios al equipo de trabajo, siempre y

9 | cuando el reconocimiento venga de todo el equipo de trabajo o a nivel
institucional.

10 SientoNque puedo ayudar y estoy atento a cualquier necesidad de un
compafiero.

11 | Suelo influenciar en las personas para conseguir un objetivo institucional

12 | Me gusta tomar iniciativa y verificar el correcto proceso de trabajo del grupo

Afiliacién de personas

13 Tengo facilidad para acercarme a gente nueva (compafieros de trabajo) y
agilizar el trabajo.

14 En esta instituci_én se fomenta el trabajo en equipo y colaborativo, existe una
sana competencia.

15 Pienso que debatir~un tema laboral me permite crecer y aprender tanto a mi
como a mis compafieros.

16 Considero que la cooperacion es la base fundamental para aprender cosas

nuevas y ensefiar lo que se
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Cuestionario de desempefio laboral

El presente cuestionario es la adaptacion del cuestionario de Sifuentes y busca medir

el desempefio laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 del hospital.

Su aporte es importante, lea cada pregunta y marque con una X en el recuadro que

usted considere adecuado. Toda la informacion recopilada que usted brinde es

completamente anénima.

OPCION | CODIGO
Nunca 1
Casi nunca
Regularmente
Casi siempre
Siempre

gl lwiN

ITEMS

[1[2]3]4]5

Responsabilidad

Mis compafieros cumplen el trabajo en el tiempo y momento establecido,

1 esto es clave para no perjudicar los procesos y el trabajo del equipo.
Mis compafieros suelen realizar todas las tareas sin necesidad de tener una

2 supervision exhaustiva

3 | Al final del dia el equipo de trabajo logra los resultados esperados.

4 Mis compafieros cumplen a cabalidad con todas las tareas que demanda su
puesto laboral

5 Mis compafieros son puntuales, cumplen con los horarios establecidos de
trabajo.

6 Mis comparieros resuelven los problemas presentados de manera practica y
eficiente

Liderazgo y trabajo cooperativo

7 | Ante cualquier duda las respuestas de mis compafieros son claras y precisas

8 El respeto es parte fundamental en esta institucion, todos tiene un
comportamiento alturado

9 Mis compafieros siempre estan abiertos a aprender sobe nuevas metodologias
de trabajo

10 !_as_ ca_p’acidades y habilidades son valiosas y recompensadas por la
institucion

11 Trabajar_en equipo es beneficioso para generar nuevas ideas desde diferentes
perspectivas

Capacitacion y desarrollo personal

12 !\/Iis_ co_mpaﬁeros se sienten satisfechos y realizados al trabajar en esta
institucion.

13 Las_capacitacio_nes _de la institucion permiten una retroalimentacion entre el
equipo de trabajo, siempre se puede aprender algo

14 | Cada dificultad laboral es un reto para mejorar profesionalmente.

15 Mis cor_npaﬁeros siempre estan en constante actualizacion y especializacion
académica.

16 Considero que realizar bien el trabajo me permite sentirme también realizado

COMmoO persona.
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Anexo 4: Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFOEMADO PARA ENCUESTAS
(CIENCIAS MEDICAS Y DE LA SALUD)

La finalidad de este protoccle, es informarle sobre el proyecte de investigacion v solicitarle su
consentimiento. De aceptar, el investigader y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion en Salud se titula:

v es dingido por

investigador de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es:

Para ello, se le mvita a participar en una encuesta que le tomarda  miowtos de su tiempo. Su
participacion en la investigacion es completamente voluntaria v anémima.  Usted puede decidir
intermumpirla en cualgquier momento. sin que ello le genere ninghn perjuicio. 51 tuviera alguna inguietud
v/o duda sobre la imvestigacion, puede formmlarla cuando crea conveniente.

Al concluir la  inwvestigacidn, wusted sera informado de los  resultados a  través de

. 51 desea, también podra escribir al correo

para recibir mayoer informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede commnicarse con
el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

51 esta de acperdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continnacicn:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (¢ encargado de recoger informacion):

75



Anexo 5: Compromiso ético y no plagio

(=)
UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

FACULTAD DE CTENCIAS DE LA SALUD ESCUELA
PROFESIONAL DE ENFEEMERTA

DECLARACION DE COMPROMISO ETICO ¥ NO PLAGIO

Meadiants el presente documents dencrinado declaracion de compromizo etico v no
plagic el awtor (a) del presenie trabaje de mvestgacion trimlado:

vy daclare conocer  las
consacuencias por la infraccion de laz normas del Reglaments de Investigacion da la
universidad Catolica loz J'-im.geles de Chumbote v el Reglamanto del ragistro nacional de
trabajoz de investigacion para optar grados académicos v titulos s elaboracion no hay
copia, ni uso de ideas, apraciacicnas, citas parafrazseadas o eitas taxtnales, stc. Tomadas
de cuzalguier fuente sean an versiom fizica o digital, =in mencionar de forma clara ¥
exacta su ongen o autor, por el contrario, en todoz loz cases =a ha meorporade la cita
v raferenciaz respectivas conforme onentan lazs normas Vancouver, previsto en la
universidad. En conformidad del presents contenido v como su legitime autor se firma
al presente documento profezionales - RENATI que exizen veracidad v eriginalidad
de todo trabajo de mvestigacion respeto a los derechosz del auter v la propredad
intelectual. A= mizmo, complo con precisar que esta trabajo fonma parte de uma linesa
de investigacion denominado “determmantaz de la salod da las parsonas™ dentro del
cual se tiene como objato de aztudio dezarrollar investizaciones onentadas al cwdado
de la salud da la= perzomas por grupo etanio, a parir de los determimantes de 1a salud de
la persona, ze aplico un disefio metodologico commn, por lo tanto, ez pozible que tenga
similitud en ese sentido v se axplica, porgue forma parte de dicha linea. Tambisn ze
declara gue al recolactar los datos se fuve zcceso 2 nombres, apellidos, a cada une se
lez zsizno un codigo para preservar =u idemtidad ¥ proteger los derschos
constitucionales, siendo el umco aspecto mearto en los mstrumentos. Finalmente se
declara que: el prazenta frabajo ez autantico, miendo el resultzdo =] producte ds un
trzbajo parzonal acords con la linea d= iwvastigacion del eual =2 deriva, trabzjado bajo
los principioz de la buena fe ¥ rezpato de los derechos ds awteor v propiedad mtelsctual
de modo que al utilizar las fuentes para =u elaboracion no hay copia, mi uso de 1deas,
apraciacionses, citas parafrassadas o cifasz textuales, ate. tomadas de cualguier fuants
=23 en version fisicas o digital, =in mencionar ds forma clara v exacta su origen o autor,
por el contrario, en todos los cazos se ha incorporado la cita v referancias respectivas
conforme oriente las normas Vancowver, previste en la nmiversidad. En conformidad
del presante con tenido v como =u legitimo autor se forma al prezents docwmanto.

APELLIDOS Y NOMBEES



Anexo 6: Solicitud de acceso a la informacion

Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional

Chimbote 02 de marzo del 2022

Dra.

ROSA PASCUAL ARBITRES

GERENTE DE LA RED ASISTENCIAL ANCASH

Presente. -

ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

De mi mayor consideracion

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y a la vez solicitarle me brinde
la autorizacién para realizar el trabajo de investigacién denominado “DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO COVID DE UN
HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022."; motivo por el cual se requiere acceso a la
informacién de su representada. Cabe decir que todo dato levantado e informacién
obtenida sera netamente utilizado para temas académicos y se cuidara la
informacién tal como lo cita el codigo de ética la UNIVERSIDAD CATOLICA LOS
ANGELES DE CHIMBOTE.

Por lo anteriormente expuesto espero poder obtener las facilidades del caso para
poder desarrollar dicha investigacién, ya que este estudio favorecera a su
representada y a mi persona.

Sin otro particular, me suscribo a usted.

Mety Jane Davila iavaleta
17879776
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Anexo 7: Validaciones de expertos

UNIVERSIDAD CATOLICA 1L.OS ANGELES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

CLEINTI3CY T

ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

FICHA DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO
COVID DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022.

NOMBRE Y APELLIDO DEL EXPERTO:

LIC. JANETH MARINA GUEVARARA CARRANZA

Jodef

INSTITUCION DONDE LABORA ACTUALMENTE:
HOSPITAL HI ESSALUD CHIMBOTE

/

INSTRUCCIONES: Colocar una “X” dentro del recuadro de acuerdo a su evaluacion.

(*) Mayor puntuacion indica que estd adecuadamente formulada.

MOTIVACION LABORAL

PERTINENCIA

¢La habilidad o conocimiento
medido por este reactivo es?

ADECUACION
(*)
JEsta
adecuadamente
formulada para
los destinatarios a

encuestar?
Util pero No
Esencial no . 112|345
; necesaria

esencial
Necesidad de logro
P1: En esta institucion, si mejoro X X
mi desempeiio, recibo
reconocimiento.

Comentario: creo que la satisfaccion personal es un logro mayor a un reconocimiento
institucional, que generalmente no se da.

P2: Considero que un problema
es en realidad una oportunidad
para aprender y crecer

X
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Comentario: Los retos siempre traen aprendizaje

P3: La institucion plantea metas X X
para el personal que se pueden
lograr

Comentario: Pero que no siempre es se cumplen

P4: Me siento feliz y satisfecho al | X X
final de un dia de trabajo bien
realizado

Comentario:

P5: Me genera mas satisfaccion X X
cuando logro realizar una tarea
dificil

Comentario:

P6: Saber que tome una decision X
correcta, me genera satisfaccion

Comentario:

P7: La institucion reconoce mi X X
desempeiio y mis progresos

Comentario:

Necesidad de afiliacion

P8: Me gusta demostrar mis X X
capacidades ante mis compaiieros
organizando el trabajo

Comentario: Cuando se quiere demostrar algo que no ha salido del equipo de trabajo, no
siempre trae buenos resultados para la organizacion.

P9: Ser el mejor en mi trabajo X X
traera beneficios al equipo de
trabajo

Comentario: Siempre y cuando el recocimiento venga de todo el equipo de trabajo o a la nivel
institucional.

P10: Siento que puedo ayudar y X X
estoy atento a cualquier
necesidad de un compaiiero

Comentario:

P11: Suelo influenciar en las X X
personas para Conseguir un
objetivo institucional




Comentario: Eso depende de la percepcion que cada uno de los miembros tenga de su lider o
jefe sobre todo en la solucién de problemas y conflictos.

P12: Me gusta tomar iniciativa 'y
verificar el correcto proceso de
trabajo del grupo

X

X

Comentario:

Afiliaciéon de poder

P13: Tengo facilidad para
acercarme a gente nueva
(compaiieros de trabajo) y
agilizar el trabajo

Comentario:

P14: En esta institucion se
fomenta el trabajo en equipo y
colaborativo, existe una sana
competencia

Comentario:

P15: Pienso que debatir un tema
laboral me permite crecer y
aprender tanto a mi como a mis
compaiieros

Comentario:

P16: Considero que la
cooperacion es la base
fundamental para aprender cosas
nuevas y ensefiar lo que se

Comentario:

DESEMPENO LABORAL

PERTINENCIA

¢La habilidad o conocimiento
medido por este reactivo es?

ADECUACION
*)
JEsta
adecuadamente
formulada para
los destinatarios a
encuestar?

Util pero
Esencial no
esencial

No

necesaria

112(3|4)|5

Responsabilidad

P1: Mis compaiieros cumplen el
trabajo en el tiempo y momento
establecido, esto es clave para no
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perjudicar los procesos y el
trabajo del equipo

Comentario:

P2: Mis compafieros suelen
realizar todas las tareas sin
necesidad de tener una
supervision exhaustiva

Comentario:

P3: Al final del dia el equipo de
trabajo logra los resultados
esperados

Comentario:

P4: Mis compafieros cumplen a
cabalidad con todas las tareas que
demanda su puesto laboral

Comentario:

P5: Mis compaiieros son
puntuales, cumplen con los
horarios establecidos de trabajo

Comentario:

P6: Mis compaiieros resuelven
los problemas presentados de
manera practica y eficiente

Comentario:

Liderazgo y trabajo cooperativo

P7: Ante cualquier duda las
respuestas de mis compaiieros
son claras y precisas

Comentario:

P8: El respeto es parte
fundamental en esta institucion,
todos tiene un comportamiento
alturado

Comentario:

P9: Mis compafieros siempre
estan abiertos a aprender sobe
nuevas metodologias de trabajo
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Comentario:

P10: Las capacidades y
habilidades son valiosas y
recompensadas por la institucion

Comentario:

P11: Trabajar en equipo es
beneficioso para generar nuevas
ideas desde diferentes
perspectivas

Comentario:

Capacitaciéon y desarrollo personal

P12: Mis compaiieros se sienten
satisfechos y realizados al
trabajar en esta institucion

X

Comentario:

P13: Las capacitaciones de la
institucién permiten una
retroalimentacion entre el equipo
de trabajo, siempre se puede
aprender algo

Comentario:

P14: Cada dificultad laboral es un
reto para mejorar
profesionalmente

Comentario:

P15: Mis compaiieros siempre
estan en constante actualizacion y
especializacion académica

Comentario:

P16: Considero que realizar bien
el trabajo me permite sentirme
también realizado como persona

Comentario:

Gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

FICHA DE VALIDACTON DEL CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO
COVID DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2021.

NOMERE Y APELLIDO DEL EXPERTO:

Lic. FIORELLA PAOLA EEYES S0LES

INSTITUCION DONDE LABORA ACTUALMENTE:
Hospital Il EsSALUD Chimbote — RA Ancash

INSTRUCCIONES: Colocar una “X° dentro del recuadro de acuerdo a su evaluacion.

(¥} Mayor puntuacion indica que esta adecuadamente formulada

PERTINENCIA ADECUACION
)
;La habilidad o conocimiento | ;Esta
MOTIVACION LABORAL medido por este reactivo es? adecnadamente
formulada para
los destinatarios a
encoestar?
Util pero o
Esencial no 12345
esencial | MECEsaria
Necesidad de logro
P1: En esta institucion, g1 mejoro | X X
mi desempetio, recibo
reconocimiento.
Comentario:
P2: Considero que un problema | X X
ez en realidad una oporhimidad
para aprender v crecer
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Comentario:

P3: La mstitucidn plantea metas
para el personal que 2 pusden
lograr

Comentario:

Pd: e siento feliz v satisfecho al
final de un dia de frabajo bien
realizado

Comentario:

P3: Me genera mas satisfaccién
cuznde logro realizar una tarea
dificil

Comentario:

Pé: Saber que tome una decizsicn
comrecta, me genera satisfaccion

Comentario:

P7: La metitucion reconoce mi
dezempefio v mis progresos

Comentario:

Necesidad de afiliacion

P8: Me gusta demostrar mis
capacidades ante mis comparneros
crganizando el trabajo

Comentario:

P9 Ser el mejor en mi trabajo
traera henzficios al equipo de
trabajo

Comentario:

P10: Siento que puedo ayodar v
estov atento a cualguier
necesidad de un compafiero

Comentario:

P11: Suelo mfluenciar en las

PETE0nas PEra COnESgr un
objetivo institucional
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Comentario:

P12: Me gusta tomar imiciativa v
verificar el correcto proceso de
trabajo del grupo

Comentario:

Afiliacion de poder

P13: Tengo facilidad para
ZCercarme a gente nueva
{compafieros de trabajo) v
amlizar el frabajo

Comentario:

P14: En esta institucion se
fomenta el trabajo en equipo v
colaborativo, exists una sana
competencia

Comentario:

P15: Pienso que debatir un tema
laboral me permite crecer v
zprender tamto a mi como 2 mis
comparieros

Comentario:

P1&: Considero que la
cooperacion es la base
fimdamental para aprender cosas
nuevas v ensefiar lo que 2

Comentario:

DESEMPENO LABORAL

PERTINENCIA

;La habilidad o conocimiento
medido por este reactivo es?

ADECUACION
*)
cEsta
adecuadamente
formulada para
los destinatarios a
encuestar?

Util pero No

Esencial no .
esencial | MECEsaria

12345

Responsabilidad

P1: Wi compafieros cumplen €]
trabajo en el iempo v momento
extablecido, esto es clave para no

85



perjudicar los procesos v el
trabajo del equipo

Comeantaria:

P2: Wiz compafieros suelan
realizar todas las tareas =in
necesidad de tener una
supervision exhaustiva

Comentario:

P3: Al final del dia el equipo de
trabajo loera los resultados
ezperados

Comentario:

Pd: Wis compafieres cumplen a
cabalidad con todas las tareas que
demanda &1 puesto laboral

Comeantaria:

P3: Mis compafieros son
puntuales, cumplen con los
horarios establecidos de trabajo

Comentario:

Pé: Wiz compafieros resuelven
loz problemas presentados de
manera practica v eficiente

Comentario:

Liderazgo y trabajo cooperativo

P7: Ante cualgquier duda las
respuestas de mis compafieros
3om claras v precizas

Comentario:

PE: El respeto es parte
fimdamental en esta institucion,
todos tiene un comportamisnto
alturado

Comentario:

P9: Wiz compafieros siempre
estan abiertos a aprender sobe
nuevas metodolooiae de trabajo
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Comentario:

P10: Las capacidades v
hahilidades son valiosas v
recompensadas por la institucion

Comentario:

P11: Trabajar en equipo es
beneficioso para generar muevas
1deas desde diferentes

perspectivas

Comentario:

Capacitacién v desarrollo personal

P12: Mis compafieros se sienten
satizfechos v realizados al
frabajar en esta instiacion

X

Comentario:

P13: Las capacitaciones de la
institucion permiten mma
retroalimentacicn entre el equipo
de trabajo, siempre se puede
gprender alzo

Comentario:

P14: Cada dificultad laboral es un
ratio para me|orar
profesionalmente

Comentario:

P13: Mis compafieros siempre
extin en constante actualizacidn v
especializacion académica

Comentario:

P16: Considero que realizar bisn
el trabajo me permute sentirme
también rezglizado como persona

Comentario:

Gracias por su colaboracicn
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALTD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

FICHA DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL AREA NO
COVID DE UN HOSPITAL DE CHIMBOTE, 2022.

NOMERE Y APELLIDO DEL EXPFRTO:

LIC HENEY OMAR EAMIREZ CARRASCAL

INSTITUCION DONDE LABORA ACTUALMENTE:
Hospital IIT EsSzalud Chimbote — BA Ancash

INSTRUCCIONES: Colocar una “X dentro del recuadro de acuerdo a su evaluacion.

{*) Mayor puntuacién indica que estd adecuadamente formulada

PERTINENCIA ADECUACION
=)
+La habilidad o conocimiento | ;Esta
MOTIVACION LABORAL medido por este reactivo es? adecnadamente
formulada para
loz destinatarios a
encuestar?
Util pero
Esencial | no Yo 1yl2|3l4]s
esencial | MECEsaria
Necesidad de logro
P1: En esta institucidn, s mejoro | X X
nu desempetio, recibo
TECOnoCImiento.
Comentario:
P2: Considere que un problema | X X
es en realidad una oportunidad
para aprender v crecer




Comentario:

P3: Lz mstitucidn plantea metas
para el personal que =& pueden
lograr

Comentario:

P4: Me siento feliz v satizfecho al
final de un dia de trabkjo bien
realizado

Comentario:

P5:de genera mas satisfzecion
cuando logro realizar una tarea
dificil

Comentario:

P6: Saber que tome una decizion
correcta, me genera satisfaccion

Comentario:

P7: La institucién reconoce mi
dezempeno v mis progresos

Comentario:

MNecesidad de afiliacion

P8: Me gusta demostrar mis
capacidades ante mis compafieros
organizando el trabayo

Comentario:

P9: Ser el mejor en mi trabajo
traera beneficios &l equipo de
trabajo

Comentario:

P10: Siento que puedo ayudar v
estoy atento a cualgqmer
necezidad de un compatiero

Comentario:

P11: Suelo mfluenciar en las
PET30nAS PErE CONESEUIT un
objetivo institucional
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Comentario:

P12: Me gusta tomar iniciativa y
verificar el correcto proceso de
frabajo del prupo

Comentario:

Afiliacion de poder

P13: Tengo facilidad para
ECercanme a gente nueva
{compatieros de trabajo) ¥
agilizar el frabajo

Comentario:

Pl4: En esta institucion se
fomenta el trabajo en equipo v
colaborativo, existe una sana
competencia

Comentario:

P13: Plenzo que debatir un tema
laboral me permite crecer v
zprender tanto a mi como a mis
compafieros

Comentario:

P16: Considero que la
cooperacion es la base
fundamental para aprender cosas
nuevas v ensefiar lo gue ze

Comentario:

DESEMPENO LABORAL

PERTINENCIA

;La habilidad o conocimiento
medido por este reactivo es?

ADECUACION

]
iEsta
adecnadamente
formulada para
los destinatarios a
encuestar?

Util pera
Esencial no LI .
esencial | DECESAria

1| 2|3(4)]5

Responsabilidad

P1: Miz compafieros cumplen el
trabajo en el tismpo v momento
extablecido, esto es clave para no
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perjudicar los procesos v el
trabajo del equipo

Comentario:

P2: Wiz compafieros suelen
realizar todas las tareas s
necesidad de tener una
supervizion exhanstiva

Comentario:

P3: Al final del dia el equipo da
trabajo loera los resultados
esperados

Comentario:

Pd: Wi compafieros cumplen a
cabalidad con todas las tareas que
demanda su puesto laboral

Comentario:

P5: Mis compafieres son
puntuales, cumplen con log
horanos establecidoz de trabajo

Comentario:

Pé: Wi compafieros resuelven
loz problemas presentados de
manera practica v eficients

Comentario:

Liderazgo y trabajo cooperativo

P7: Ante cualquier duda las
rezpusstas de mis companeros
30m claras v precizas

Comentario:

PE: El respeto es parte
fimdamental en esta nstifucion,
todos tiene un comportamiento
alturade

Comentario:

P9: Wiz compafieros slempre
estan abiertos a aprender sobe
nuevas metodolomas de trabajo
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Comentario:

P10: Las capacidades v
hahilidades son valiosas v
recompensadas por la institucion

Comentario:

P11: Trabajar en equipo ex
beneficioso para generar muevas
ideas desde diferentes

perspectivas

Comentario:

Capacitacién y desarrollo personal

P12: Mis compafieres se sienten
satizfechos v realizados al
trabajar en esta instiucion

X

Comentario:

X

P13: Las capacitaciones de la
institucion permiten mma
retroalimentacicn entre el equipo
de trabajo, siempre se puede
gprender alzo

Comentario:

P14: Cada dificultad laboral ez un
reto para me|orar
profesionalmente

Comentario:

P15 Mis compafieres siempre
estan en constante actualizacion v
especializacion académica

Comentario:

P16&: Considero que realizar bien
el trabajo me permute sentirme
también reglizado como persona

Comentario:

Gracias por su colaboracion
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