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RESUMEN

El presente estudio tuvo por Objetivo: Determinar la relacion existe entre los Factores
intrinsecos y el desempefio laboral del profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de
un hospital publico Ica. Material y métodos: el estudio es tipo cuantitativo, transversal,
descriptivo, con nivel correlacional, disefio No experimental; con muestra de 20 profesionales de
enfermeria del servicio de Emergencia y como instrumento dos cuestionarios validados.
Resultados: en lo que es Motivaciones factor Intrinseco se encontr6 que el 76% de las Enfermeras
tuvo un alto nivel de motivacion intrinseco, y el 24% nivel medio, y no se encontro resultados en
nivel bajo; en lo que es Desempefio Laboral el 92% es Adecuado, el 8% se encentra en proceso
y no adecuado no se encuentran valores, segun dimensiones tenemos en Logro de Metas el 64%
es adecuado, 32% se encuentra en proceso Yy solo el 4% no adecuando, Iniciativa el 84% es
adecuando, el 16% se encuentra en proceso, y en Relaciones Personales el 92% es adecuado, el
8% en proceso y no encontrandose valores en no adecuado, Conclusiones: Existe relacion
significativa entre las Motivaciones Factores Intrinsecos y el Desempefio Laboral, en el personal
de Enfermeria del servicio de Emergencia, esto fue analizado a través de una Prueba de Hipotesis
para X 2 (Chi Cuadrado) de Independencia de Criterios, con un nivel de significacion de 5 % (o
=0.05) o p< 0.05, donde se encontrd en nuestros resultados el valor de p = 0.006 es decir menor
a =0.05.

Palabras Claves: Factores Intrinsecos, Desempefio Laboral, Profesionales de Enfermeria
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between intrinsic factors
and the work performance of nursing professionals in the emergency department of a public
hospital in Ica. Material and methods: This study is quantitative, cross-sectional, descriptive,
correlational, non-experimental in design; with a sample of 20 nursing professionals and two
validated questionnaires as an instrument. Results: In terms of Motivations Intrinsic Factor, it
was found that 76% of the Nurses had a high level of intrinsic motivation, and 24% had a medium
level, and no results were found at a low level; In terms of Work Performance, 92% is Adequate,
8% is focused on process and not adequate, no values are found, Results: In terms of Motivations
Intrinsic Factor, it was found that 76% of the Nurses had a high level of intrinsic motivation, and
24% had a medium level, and no results were found at a low level; In terms of Work Performance,
92% is Adequate, 8% is focused on process and not adequate, no values are found, Conclusions:
There is a significant relationship between Motivations and Intrinsic Factors and work
performance in the Nursing staff of the Emergency Department analyzed through a Hypothesis
Test for X 2 (Chi Square) of Independence of Criteria, with a level of significance of 5 % (a =
0.05) or p< 0.05, where the value of p = 0.006 i.e. less than = 0.05.

Key words: Intrinsic Factors, Job Performance, Nursing Professionals
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I. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion sobre Factores intrinsecos relacionados a Desempefio laboral
del profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital pablico en Ica. se realiz6
para saber cuéles son las condiciones con que el profesional de enfermeria se desempefia en sus
actividades, teniendo en consideracion los factores motivacionales o factores intrinsecos, y como
estos estan relacionados con la satisfaccion en el cargo que desempefia, y con la naturaleza de las
tareas que el profesional ejecuta. En una investigacion de Herzberg ® en 2019. Los factores
intrinsecos estan bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempefia. Estos factores involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizaciéon, la mayor
responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente,
las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de atender a los
principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual.

“Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el
comportamiento de las personas es mucho mas profundo y estable; cuando son 6ptimos provocan
la satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de
estar ligados a la satisfaccién de los individuos, Herzberg los llama también factores de
satisfaccion”

Las Naciones Unidas ® en el 2019 realiza un comentario en donde nos dice que la motivacion, a
menudo impulsada por la curiosidad, es lo que nos hace avanzar en la vida. Nos estimula a
aprender y mejorar, y a establecer y cumplir objetivos. Las personas con inteligencia emocional
suelen estar motivadas intrinsicamente por la propia tarea para alcanzar objetivos internos, mas
gue por recompensas externas como el dinero, los elogios o evitar el castigo. La motivacion
impulsa la creatividad y permite mejorar las competencias. Es esencial para establecer objetivos
y en la gestion de nuestro comportamiento, y fundamental en los logros académicos y
profesionales. Las personas motivadas intrinsicamente tienden a ser mas creativas, obtienen
mayor satisfaccion y rinden mas a lo largo del tiempo.

Segun Fischman ® 2020 comenta que la motivacion intrinseca impulsa una actividad guiada por
sus talentos, donde favorece el aprendizaje, creatividad y perseverancia entre las personas, la
autonomia es el motivador intrinseco mas importante que consiste en una necesidad psicoldgica
vital en la persona que hay que satisfacer para que inclusive no impacte a nivel fisiolégico donde
estas personas satisfechas tendran menores niveles de cortisol y por lo tanto menor respuesta de

ansiedad. Asimismo, estudios mencionan, cuando un jefe promueve la autonomia, los


https://es.wikipedia.org/wiki/Intr%C3%ADnseco

trabajadores presentan mayor bienestar, satisfaccion laboral y menor ausentismo, mejora la
autoestima y poseen una actitud positiva y aumenta la productividad.

OPS. ¥ 2022 La fuerza de trabajo en las Américas representa cerca del 50% (460 millones) de la
poblacion total de la region, siendo su principal fuente de produccion y desarrollo. América Latina
y el Caribe contribuyen con 60% de la fuerza de trabajo y estd presente en todos los sectores
econémicos. Sin embargo, para asegurar su maximo rendimiento y productividad se necesitan:
condiciones de trabajo seguras, saludables y satisfactorias; y, condiciones de empleo equitativas
y justas. Solo asi se lograra el trabajo decente, que contribuya al desarrollo y la productividad
individual, sectorial y regional. Por el contrario, las condiciones de trabajo inseguras,
insatisfactorias o peligrosas, pueden causar accidentes, enfermedades y muertes en el trabajo. De
esta manera el trabajo y el empleo se reconocen como determinantes sociales claves de la salud.
El equipo de Salud de los Trabajadores se ha comprometido a promover la equidad para la salud
de los trabajadores de la Region prestando asistencia técnica con varios enfoques preventivos
para: (1) Fortalecer los marcos regulatorios y el liderazgo del sector salud en los Estados
Miembro; (2) promover la salud de los trabajadores y el desarrollo de lugares de trabajo seguros,
productivos y saludables; (3) prevenir y registrar las enfermedades, los accidentes y las muertes
en el trabajo; (4) lograr el acceso a la salud universal; y (5) atender a los sectores econdémicos
criticos por su impacto en la salud de estas poblaciones. Estamos realizando una amplia
interaccidn con los actores sociales interesados en el tema para poner en marcha el Plan de Accién
sobre la Salud de los Trabajadores 2015-2025, con el enfoque de Salud en todas las Politicas. De
esta manera podremos responder a las prioridades nacionales, regionales y mundiales que han
definido OPS/OMS para la salud de los trabajadores, asi como contribuir al logro de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS),

los servicios de atencion especializada han aumentado, asi como, la demanda de atencién a
pacientes dependientes con enfermedades cronicas y complejas; sin embargo, no hubo aumento
del namero de profesionales de enfermeria ni de la infraestructura; el equipamiento para la
atencién y las condiciones de trabajo han mostrado debilidades; como consecuencia, aumentaron
las complicaciones y eventos adversos en los pacientes, y el desempefio del profesional de
enfermeria ha sido cuestionada. Este contexto, afecta la motivacién del profesional de enfermeria,
afecta su desempefio, y tendria repercusion en la calidad de atencién, costos de atencion,
indicadores de calidad y calidad de registros. La deficiencia de enfermeras por paciente determina
la disminucion de la oportunidad de atencion al paciente, aumentando el agotamiento e
insatisfaccion laboral de la enfermera; e incluso estaria condicionando al aumento de incidentes

y la mortalidad de pacientes.
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OMS © 2020 EI profesional de enfermeria se encuentra presente en todos los lugares y niveles de
atencion de salud; ademads, es considerado como la columna vertebral del sistema de salud al
contribuir en prioridades sanitarias como las coberturas sanitarias, control de enfermedades,
preparacion y respuesta ante emergencias, seguridad del paciente y atencion centrada en la
persona, siendo determinante para el logro de metas nacionales e internacionales (OMS, 2020).
En los ultimos afios, las instituciones de salud en el Pert y Latinoamérica estan atravesando
situaciones dificiles debido al aumento de la demanda de atencién y complejidad de enfermedades
en los pacientes, lo que genera sobrecarga laboral, deficiencia de personal, material, equipamiento
e infraestructura; impactando directamente al desempefio del profesional de enfermeria. Esta
situacion se ve claramente en los hospitales peruanos de la Seguridad Social, y en los hospitales
publicos del Estado.

CIE y OMS. ¥ 2020. Con motivo del Dia Mundial de la Salud, la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), el Consejo Internacional de Enfermeras (CIE), y el movimiento Nursing Now han
presentado su informe “Situacion de la Enfermeria en el Mundo 2020”. Tanto el Consejo
Internacional de Enfermeria (CIE)) como la OMS, desde hace mucho tiempo ha advertido desde
afios atras el riesgo que suponia para la salud global la escasez de Enfermeras y Enfermeros como
profesional. Por otro lado, se puede observar que 8 de cada 10 enfermeras, migran a otros paises,
en busca de mejoras profesionales, y si a esto se le agrega la mala politica del estado en cuestién
de reclutamiento del profesional, no se ven mejoras para la profesion. Estas acciones afectan muy
grandemente a los paises con menos ingresos.

Para querer subsanar este problema que es la carencia mundial del profesional de enfermeria de
aqui a los 2030, este informe recolectado por la CIE y la OMS, recomienda un incremento de 8%
en el mundo del profesional de enfermeria que se gradua cada afio y dar las mejoras en el emplear
a este profesional, también debe de mejorar las condiciones laborales para asegurar que los
Enfermeros vivan en el pais donde realiz6 sus estudios.

De tal manera que, la presidenta del CIE, lo tiene claro: no debe tomarse la inversion en
enfermeria como un gasto sino como una inversion porque “cada céntimo invertido en enfermeria
aumenta el bienestar de las personas y las familias de una manera tangible, que todos pueden ver.
Este informe destaca la contribucion de la enfermeria y confirma que invertir en la profesién
representa un beneficio para la sociedad, no un coste. EI mundo necesita millones de enfermeras
mas y estamos pidiendo a los gobiernos que hagan lo correcto, que inviertan en esta maravillosa
profesién y vean a sus poblaciones beneficiarse del increible trabajo que sélo las enfermeras
pueden hacer”.

En el servicio de emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro, acuden una gran proporcion
de usuarios con diferentes problemas de salud, pudiéndose observa una gran demanda de atencion

de salud, el usuario al momento del ingreso al servicio, tiene que pasar por triaje en donde se va
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a clasificar al paciente para ser atendido o no; en este momento el profesional de enfermeria
clasifica al paciente como una emergencia o urgencia; si es una emergencia en donde la vida del
paciente esta en peligro pasara a trauma shokc; si no pasaran al area de admisién donde recaban
su ficha de atencidn, pasa a los tépicos de consultorio de emergencia segin patologia, posterior a
ello el paciente es atendido por el profesional de Enfermeria en el area de topico de enfermeria
sea adulto o pediétrico, luego de atender al paciente, este pasara al area de atencién al paciente
ambulatorio, area de Observacion o a hospitalizacién. En muchas ocasiones el paciente o el
familiar no entienden como es el manejo de la atencidn, oponiéndose a que se le administre el
tratamiento, que se le realice procedimientos para ayuda al diagndéstico, manifestando atropellos
a nuestra persona de una manera verbal y en algunas oportunidades fisicas. Estos son algunos
problemas observados en el servicio de emergencia que en muchas ocasiones no se logra a realizar
una atencion idonea, teniendo repercusion en nuestro desempefio laboral.

Problema General:

¢Cudl es la relacion que existe entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral del
profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital publico, Ica 2023?
Problemas Especificos:

PE1: ;/Qué relacidn existe entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segin la
competencia logro de metas en las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital Publico,
Ica 20237

PE2: ;/Qué relacidon existe entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segun la
competencia Iniciativa en las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital Publico, Ica
2023?

PE3: (/Qué relacidén existe entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segin la
competencia Relaciones Interpersonales en las enfermeras del servicio de emergencia de un
hospital pablico, Ica 2023?

En antecedentes internacionales, Bayser S. ” en Argentina afio 2022 realizo un trabajo de
investigacion cuyo objetivo fue describir la relacién entre motivacion y desempefio laboral en el
personal de enfermeria de una institucion puablica de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires,
observacional, descriptivo, de corte transversal, muestra 60 profesionales de enfermeria, la
muestra se caracterizo por ser del género femenino, entre 34 y 53 afios. EI desempefio profesional,
en las tres dimensiones, fue de nivel medio en mas del 96% de la muestra, y destaca que no se
encontraron personas con desempefio alto. El analisis inferencial entre la motivacion general y
las 3 dimensiones del desempefio profesional se puede afirmar que, en las tres dimensiones, a
mayor motivacion general, mayor es el desempefio profesional.

Lacoa C ® en Bolivia afio 2020, ejecuto una investigacion con el objetivo de identificar los

factores vinculados con el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud servicio de
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hematologia del hospital Materno Infantil Caja Nacional de Salud de la Paz segundo semestre, es
descriptivo, transversal, muestra de 28 profesionales de la salud, satisfaccion regular 64.3% para
los factores extrinsecos, satisfaccion pésima 96.4% para los factores intrinsecos. Referente al
Nivel de Satisfaccion laboral General 100% pésimo del total de encuestados, el analisis individual
de cada grupo de factores encontramos dentro la categoria de factores extrinsecos tienen un nivel
de satisfaccion medio en un 61.4%, mientras que para los factores intrinsecos su nivel es medio
en un 46.4%.

Alvarado C. Pinduisaca E. © en Ecuador afio 2019 presentaron una investigacion cuyo objetivo
fue Determinar los factores que inciden en el desempefio laboral del profesional de enfermeria en
las areas de hospitalizacion del Hospital materno infantil dra. Matilde Hidalgo de Procel, es
descriptiva, cuantitativa, de campo, la muestra fue de 50 profesionales enfermeria, la poblacion
mayoritaria pertenece al sexo femenino, edad predominante fue de 25 a 45 afios, experiencia
laboral de 1 a 5 afios, con dos 0 mas hijos, Los factores que mayormente afecto el desempefio
laboral fueron las limitaciones de capacitacion (52%) por falta de apoyo de la alta direccién de la
entidad, el no aseguramiento de su estabilidad laboral (56%), la falta de reconocimientos (40%),
alta sobrecarga laboral experimentada (52%). Entre los factores positivos se cit6 la adaptacién al
puesto de trabajo (88%), puntualidad, orientacion bajo una politica hospitalaria y manuales de
procedimientos (70%).

Hernandez Y. Hernandez R. Sefian N. Rodriguez L. ™ en Cuba afio 2019 llevaron a cabo una
trabajo de investigacion. Con el objetivo de Evaluar del desempefio profesional de enfermeros
asistenciales bajo la teoria de Patricia Benner, Mayabeque; el eestudio fue descriptivo-transversal,
la muestra estuvo conformada por profesionales de enfermeria de los 11 municipios de la
provincia Mayabeque, Los resultados indican que hay predominancia del sexo femenino
(79,54%), la edad entre 30- 39 afios (50,00%), los afios de experiencia de 6 a 10 afios (65,90%),
la superacion profesional adecuada (70,45%) y desempefio profesional adecuado (84,09%). Los
profesionales de enfermeria clasificaron como eficientes y expertos segun la teoria de Patricia
Benner (45,45% y 22,72% respectivamente).

En proyectos Nacionales, Carhyapoma B; ‘Y en Pert afio 2024; realizo una investigacion con el
objetivo de determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio profesional del
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital pablicos: fue un trabajo
cuantitativo, experimental, descriptivo y correlacional con una muestra de 70 licenciadas en
Enfermeria; se encontré que la motivacion intrinseca es regular con un 55.7% , para la motivacion
extrinseca se obtuvo que es regular con un 57.1%, para el desempefio profesional el nivel fue
regular con un 54.3%, en cuanto la relacion entre las variables motivacion laboral y desempefio
profesional nos arrojé un Rho de Spearman un coeficiente de 0,689 evidenciando relacion

significativa positiva y moderada.
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Yraula K; Yauri R; @ en Per( afio 2022 realizaron una investigacion en donde el objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el profesional de enfermeria
del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz, fue cuantitativo, correlacional de corte transversa y no
experimenta, la muestra estuvo dada por 65 profesionales de Enfermeria los resultados se obtuvo
que la motivacion es alta en un 58,46%, media en 30,77% Yy baja en 10,77%; mientras el
desempefio laboral es bueno en un 84,62 %, es regular en un 9,23% y bajo en un 6,15%.
Bustamante K. en Per( afio 2021 realizaron un estudio de investigacion con el objetivo de
determinar cudl es la Sobrecarga de trabajo y desempefio laboral del profesional de enfermeria en
los servicios de Emergencia, estudio documental, el 78% de las investigaciones mostraron nivel
medio de sobrecarga de trabajo y el 66.7% un regular desempefio laboral. Con respecto a las
dimensiones, el 50% coincidié en dimensionar la sobrecarga de trabajo en Carga fisica, carga
mental, trabajo a turnos y organizacion de servicios y el 44.4% consideré dimensionar el
desempefio laboral en Planificacién, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo,
confiabilidad y discrecion relaciones interpersonales y cumplimiento de las normas.

Pérez J. Garma N. Vivanco M.“% en Per(i afio 2021 realizaron un cuyo objetivo determinar la
sobre carga laboral y desempefio profesional de enfermeria, servicio de emergencia, Hospital
nacional Arzobispo Loayza, Lima . fue descriptivo correlacional, no experimental y transversal,
La muestra fuer de 56 profesionales de enfermeria del Servicio de emergencia. Se demostré que
el 46,43% presenta una sobrecarga laboral en un nivel medio, el 39,29% bajo y el 14,29% alto.
Asimismo, el 50. 00% presenta un desempefio profesional en un nivel regular, el 35,71% Gptimo
y el 14,29% deficiente.

Becerra B. Calderén D.“Y en Pert afio 2021, llevaron a cabo un estudio con el objetivo de
determinar cuél es la Carga laboral y desempefio profesional de enfermeria, servicio de cirugia
Hospital Militar Central. Estudio de metodologia de tipo basico, siendo su disefio no
experimental, correlacional. La poblacion muestral estuvo conformada por 72 profesionales de
enfermeria del Servicio de emergencia, se demostréd que el 48,15% no presenta carga laboral y el
51,85% presenta carga laboral. Asimismo, se encontrd que el 20,37% presenta un desempefio
profesional en un nivel deficiente, el 53,70% en un nivel regular y el 25,93% un nivel eficiente.
Guadalupe B “® en Perti afio 2021 ejecutaron una investigacion con la finalidad de determinar la
influencia de los factores motivacionales asociados al desempefio laboral del profesional de
enfermeria del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, fue no experimentos,
correlacional — transversal, la muestra fue de 51 profesionales de Enfermeria, el 45.1% de las
enfermeras presentaron niveles altos en factores motivacionales y desempefio laboral eficiente, el
31.4% de las enfermeras con regular desempefio laboral tuvo niveles medios en factores
motivacionales y el 2% de las enfermeras con deficiente desempefio laboral se encontraban con

niveles bajos en los factores motivacionales. Referente a los factores motivacionales predominé
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el nivel alto, donde el 56.9% se encontraba en los factores extrinsecos y el 52.9% en los factores
intrinsecos.

Quintana D. Tarqui C.“” en Per( afio 2020 realizaron un Articulo de Investigacion con el objetivo
de determinar el desempefio laboral del profesional de Enfermeria en el hospital de la Seguridad
Social del Callo, estudio transversal, su muestra fue 208 enfermeras; el 24,5% presentd
insuficiente desempefio, 78,8% tuvieron 6 a mas afios de servicio, 93,8% tuvieron especialidad,
63,0% perciben sobrecarga de trabajo, 70,2% no reciben capacitaciones y 37,0% perciben presion
laboral de la jefatura de enfermeria. con suficiente desempefio, el 66,7% En el grupo de
enfermeras con insuficiente desempefio, el 98,0% percibieron presién laboral por parte de la
jefatura, 51,0% no tienen facilidades en el horario de trabajo, 84,3% percibieron estar
desmotivados y 76,5%.

Cabanillas E; Ruiz G. ® en Per( afio 2020 realizaron un estudio de investigacion con el objetivo
de determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria
de sala de operaciones del Hospital San Juan de Lurigancho. Lima, fue cuantitativo, no
experimental, correlacional, transversal, descriptivo, hipotético deductivo. Participaron 30
profesionales de Enfermeria; el 76.7% tienen edades comprendidas entre los 25 a 39 afios, 93.3%
son mujeres, 40% vienen laborando en sala de operaciones de 1 a 5 afios y 40% vienen laborando
en la institucion de salud entre 1 a 5 afios. La motivacion laboral es alta 33.3%, media 53.3% y
baja 13.3%; segln dimension intrinseca es alta 53.4%, media 33.3% y baja 13.3% y la dimensidn
extrinseca es alta 53.3%, media 30.0% Yy baja 16.7%. EI desempefio laboral es bueno 20.0%,
regular 63.3% y mala 16.7%.

Gamarra J.%9 en Per( afio 2019 ejecuto una investigacion con el objetivo de determinar la
influencia de la motivacion laboral en el desempefio laboral de enfermeros en sala de operaciones
del Hospital de Emergencias Villa ElI Salvador, fue explicativo y aplicada, cuantitativo,
observacional y transversal; no experimental, correlacional — causal, muestra de 40 enfermeras;
motivacion laboral medio, el 37.50% presentaron desempefio regular y 10% desempefio eficiente;
en cambio de los enfermeros que tuvieron motivacioén alta, el 20.00% presentaron desempefio
eficiente y 7.50% regular, y de la motivacion baja, 15.00% presentaron desempefio regular y
10.00% deficiente; de los enfermeros con nivel medio de factores intrinsecos de la motivacion
laboral, el 32.50% presentaron desempefio regular, 10% desempefio eficiente y solo el 2.50%
deficiente.

Cherres J.® en Pert afio 2019 realizo una investigacion cuyo objetivo fue determinar los factores
que influyen en el desempefio laboral de los enfermeros del Servicio de Emergencia Hospital 11|
EsSlalud Chimbote, fue un estudio cuantitativo, descriptivo, correlaciona , la muestra fue de 24
enfermeras, 24 de enfermeros encuestados, el 83.3% tienen un grado de desempefio laboral alto,

mientras que un 16.7% un nivel medio y ninguno de ellos obtuvo un nivel de desempefio laboral
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bajo, ademéas el 70% que califican a los factores extrinsecos como bueno y el 100% que
consideran a los factores extrinsecos como regular alcanzaron un grado de desempefio laboral alto
y mientras que el 85.7% que consideran a los factores intrinsecos como regular y el 77.8 % que
consideran a los factores intrinsecos como bueno alcanzaron un nivel de desempefio alto.
Salazar R.® en Per( afio 2019 realizo un trabajo de investigacion con el objetivo de determinar
el desempefio laboral del profesional de enfermeria y la calidad de atencion en el Hospital de
Minsa Cajamarca, no experimental, descriptivo, transversal, de disefio correlaciona. La poblacion
fue de 139 personas y la muestra fue censal para ello se utilizo criterio aleatorio simple, el 35%
desempefio laboral “Medio Bajo”, el 30% tienen un nivel “Medio Alto”, mientras que s6lo el 18%
alcanz6 un nivel “Alto” y el 17% un nivel “Bajo”. Segun el nivel de Calidad de Atencién; El 42%
de pacientes perciben un nivel de satisfaccion “En Proceso”, seguido del 37% que perciben un
nivel de satisfaccion “Aceptable” y el 21% un nivel de satisfaccion “Por Mejorar” en la calidad
de atencion.

Soto M. @@ en Per afio 2019 llevo a cabo un trabajo de investigacion con el objetivo de
determinar las Estrategias de motivacion y desempefio laboral del profesional de enfermeria en el
Centro de Salud Pedro Pablo Atusparia. Chiclayo, cuantitativo, transversal, no experimental,
descriptivo-correlacional la muestra fue de 14 profesionales de enfermeria, el profesional de
enfermeria maneja un nivel medio de motivacion (50%); mientras que las enfermeras presentan
un nivel alto de desempefio laboral (92,86%). Ademas, el coeficiente de correlacion entre la
motivacion y el desempefio laboral es muy bueno (Rho: 0,814) y significativa porque p: 0,000 <
0,05 y se infiere que; existe relacidn positiva y significativa entre las variables motivacion y el
desempefio laboral del profesional de enfermeria.

Loja R.® en Peru afio 2019 realizo una investigacion con el objetivo de analizar el Desempefio
laboral del profesional de Enfermeria, Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas, es
cuantitativo, descriptivo, observacional, prospectivo, trasversal y de analisis univariado, muestra
87 profesionales de enfermeria, el 57.5% tienen un desempefio laboral regular, el 23% bueno,
solo el 19.5% malo. Asi mismo, en la dimension calidad del trabajo se observa que el 40.2% tiene
un desempefio laboral regular, el 34.5% malo y el 25.3% bueno. Dimensién de disciplina laboral,
el 69% un desempefio laboral regular el 19.5% bueno y 11.5% malo. Dimension de iniciativa y
creatividad el 51.7% regular, el 28.7% bueno y 19.5% malo. Dimension de superacion personal
el 46% regular, 33.3% malo y el 20.7% bueno. Dimension cumplimiento del plan de trabajo.
51.7% desempefio laboral regular 31.1% malo y el 17.2% bueno.

Escalante L. Zapatel N.*” en Per( afio 2018 llevaron a cabo un estudio con el objetivo de analizar
el Desempefio laboral y condiciones del trabajo del profesional de Enfermeria en el servicio de
Neonatologia del Hospital Regional de Cajamarca, no experimental, Transversal, correlacional,

muestra censal de 58 profesionales de enfermeria, En cuanto al desempefio laboral y su relacion
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con las condiciones de trabajo existe una baja correlacion directa y significativa al 5% entre ambas
variables.

Diaz C. Gutiérrez H. Amancio A ®® en Pert afio 2018; llevaron a cabo una investigacion con el
objetivo de analizar el Ausentismo y desempefio laboral en profesionales de Enfermeria de Areas
criticas Lima; correlacional, prospectivo, de corte transversal. La poblacion 65 enfermeras,
mediante una muestra no probabilistica, 6.2% presenté un factor condicionante bajo en la
dimension factores individuales, 29.2% lograron un factor condicionante alto en la dimension
factores lugar de trabajo y 89.2% obtuvo un factor condicionante regular en la dimensién factores
de contenido de trabajo. La evaluacion de desempefio presentd que, en la autoevaluacion, un
76.9% logro un nivel buen. En la evaluacion de pares, el 16.9% logro un nivel deficiente, mientras
que el 29.2% un nivel bueno.

Sopla V. Gonzales E.®® en Per afio 2018, llevo a cabo una investigacion con el objetivo de
analizar la laboral del profesional de Enfermeria, Hospitales de apoyo “Gustavo Lanatta Lujan”
Bagua y “Santiago Apostol” Utcubamba. Chachapoyas, €s cuantitativo, descriptivo comparativo,
observacional, prospectivo, transversal, de analisis univariado, muestra de 36 profesionales de
enfermeria Los resultados evidencian que los profesionales de enfermeria que pertenecen al
Hospital de Apoyo Gustavo Lanatta Lujan de Bagua el 77.8 % tiene regular desempefio laboral,
el 19.4 % mal desempefio laboral y 2.8 % buen desempefio laboral; del Hospital de Apoyo
Santiago Apostol de Utcubamba, el 91.7 % regular desempefio laboral, el 5.6 % buen desempefio
laboral y 2.8 % mal desempefio.

Investigaciones locales Gonzalez M." en Per( afio 2022 llevo a cabo una investigacion con el
objetivo de analizar las Habilidades generales y el desempefio laboral de los Enfermeros de un
Hospital publico de Ica, es descriptiva-correlativo y transversal, experimental; el 66.9% de los
enfermeros posee buena habilidad gerencial, el 29.8% posee regular habilidad gerencial y el 3.3%
posee mala habilidad gerencial. Por otro lado, el 80.2% de los enfermeros posee un desempefio
laboral adecuado, un 18.2% posee regular desempefio laboral y un 1.7% no posee un adecuado
desempefio laboral.

Becerra B. Pereyra M. Banabente R. ). En Per( afio 2021 realiz6 una investigacion con la
finalidad de analizar el Estrés y desempefio laboral en el personal de enfermeria del Servicio de
emergencia del hospital Santa Maria del Socorro, Ica, es descriptivo, cuantitativo y transversal,
con muestra de 47 enfermeros, el 68.1% son licenciados de Enfermeria y 31.9% técnicos de
enfermeria, edad 51-58 afios 38.3%, sexo femenino 72.3%, estado civil casado 55.3%, son de la
costa 80.9% y tienen mas de 10 afios laborando 40,4%. El estrés es de nivel medio 55,3%, nivel
bajo 29,8% y nivel alto 14,9%. Por dimensiones el agotamiento emocional es nivel medio 51.1%,
despersonalizacion nivel bajo 42.6%, y realizacion personal nivel medio 48.9%. El desempefio

laboral es de nivel regular 44.7%, nivel bueno 38.3% Yy nivel deficiente 17%.
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Tataje W.® en Pert afio 2018; llevo a cabo una investigacion con el objetivo de analizar las
Caracteristicas de las relaciones interpersonales y desempefio laboral de los profesionales de
Enfermeria del Hospital Regional de Ica Enero, muestra de 58 enfermeras; es descriptiva, corte
transversal, la muestra fue obtenida a través del muestreo no probabilistico, con un total de 58
profesionales; el 73,3% son de sexo femenino, el 63,3% tienen de 31 a 45 afios, el 40% son
casados, el 55% son nombrados y el 56,7% tienen mas de 6 afios de servicio, relaciones
interpersonales el 72% refieren que son medianamente favorables, el 23% dicen que son
favorables y solo el 5% refiere que es desfavorable. EI desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, es favorable en un 78% y desfavorable en el 22%.

Citando a las bases tedricas, En lo que es factores intrinsecos, Breve repaso histérico de la
motivacién intrinseca Para  comprender de ddonde viene el constructo psicolégico de la
motivacion intrinseca, es importante saber cuales son los origenes de este concepto vinculado a
los procesos mentales vinculados a lo que nos motiva. Estos se remontan a tiempos en los que ni
siquiera existia la psicologia como ciencia. La motivacion ha sido objeto de presencia en todas
las épocas. Ya Platén hablaba de la ira, el valor, los instintos, Aristételes mencionaba las metas,
Epicuro se centrd en la basqueda del placer y la huida del dolor. Desde la fundacién de la
Psicologia cientifica recordaremos a McDougall (1908) quien recurrié a los instintos como
explicacion de la conducta, aFreud (1910) con la motivacion inconsciente. Aunque
el conductismo de Watsony de Skinner no se ocuparon de este tema ya que entendian el
aprendizaje como Unico motor de la accidn, hasta que el neoconductismo a través de Clark
Hull (1943) vio que no bastaba el aprendizaje para ejecutar una conducta. No es hasta las teorias
de causacion personal de los afios 70 (De Charms) y la teoria de la autodeterminacion, alla por
los afios 80 (Deci y Ryan), que se empieza a hablar de motivacion intrinseca.

Segun Uliaque 2024; La motivacidn intrinseca tiene su origen dentro del individuo, y esta dirigida
por las necesidades de exploracidn, experimentacion, curiosidad y manipulacién, las cuales se
consideran conductas motivadoras en si mismas. Dicho de otro modo, la motivacion intrinseca es
el tipo de motivacion que es autoadministrado, y que predispone al individuo a esforzarse por
aproximarse a la consecucion de una meta. Segln dicen, es una necesidad subyacente en el
individuo de competencia social y autodeterminacion. Es decir, aquellas conductas que se realizan
en ausencia de cualquier contingencia externa aparente se consideran intrinsecamente motivadas.
La realizacion de la actividad es un fin en si mismo y su realizacién permite al sujeto sentirse
auténomo y competente, fundamental para el buen desarrollo de la autoestima sana.®?

Reeve (1994) ha determinado que las actividades intrinsecamente motivantes suelen ser
complejas, novedosas e imprevisibles. Los estimulos y acontecimientos nuevos provocan en la

persona curiosidad y tendencia a la exploracion. Al respecto, Berlyne afirma que la complejidad,
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la novedad y la imprevisibilidad son propiedades que conducen a la exploracion, la investigacion,
la manipulacion y, en definitiva, a la motivacion personal. ¢V

Los aspectos intrinsecos del trabajo son aquellos que se relacionan directamente con el contenido
del trabajo y las tareas a realizarse. Tener mucho trabajo por hacer o poca variedad en las tareas
pueden ser estresores de este tipo (Flores y Canales, 2010) ©?

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo en Espafia (1997) plantea que los
factores intrinsecos pueden considerarse como aquellas condiciones que se encuentran presentes
en una situacion laboral y que estan directamente relacionados con la organizacion, el contenido
del trabajo y la realizacién de la tarea, con la capacidad de influir tanto al bienestar como a la
salud del trabajador en el desarrollo de sus actividades.

Otra forma de llamar a los factores intrinsecos en el contexto laboral puede ser llamados como
obstaculos y facilitadores, sin embargo, estas definiciones no son exclusivas de los factores
intrinsecos. Oramas (2013) menciona que: “los obstaculos son factores del ambiente laboral que
restringen el desempefio, mientras que los facilitadores son condiciones organizacionales que
contribuyen a disminuir los obstaculos”.®

No hay una motivacion que sea “buena” y otra que sea “mala”. Para lograr cualquiera de tus
objetivos, necesitaras encontrar un equilibrio entre la motivacion intrinseca y la extrinseca, tanto
a nivel individual como a nivel colectivo. En ese sentido, existen diversos estudios acerca de la
importancia de ambas motivaciones en el entorno personal y laboral, pero sin duda una de las
hip6tesis mas célebres sobre la motivacion intrinseca es la teoria de la autodeterminacion.

La teoria de la evaluacién cognitiva es presentada por Deci y Ryan (1985) como una subteoria
dentro de la TAD, que tiene el objetivo de especificar los factores que explican la variabilidad de
la motivacion intrinseca. Se enfoca hacia las necesidades fundamentales de competencia y
autonomia y fue formulada para integrar los resultados de los experimentos iniciales del
laboratorio sobre los efectos de los premios, regeneracion, y otros aspectos externos en la
motivacion intrinseca. La teoria propone cuatro puntos principales que ayudan a explicar y
predecir el nivel de motivacion intrinseca de una persona: Cuando los individuos participan en ua
actividad, la competencia, factores extrinsecos, Motivacion hacia la tarea. ¢

Es la motivacién la que nace de la propia persona, conduciéndola a realizar su trabajo, u otra
actividad, sin necesidad de tener que recibir estimulos externos, como seria un salario o0 un
aumento de sueldo. Histéricamente, ha habido una clara tendencia a menospreciar este tipo de
motivacion en el &mbito de la empresa, lo que es un grave error. Los estudios mas modernos sobre
motivacion y gestion laboral coinciden en que el salario o los objetivos monetarios no suelen ser
suficientes para mantener la motivacion de los empleados. Es necesario cuidar también las &reas
mas intangibles que tienen que ver con la psicologia del individuo, es decir, las motivaciones de

caracter intrinseco. La motivacion intrinseca nace del interior de la persona con el fin de satisfacer
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deseos no materiales, como, por ejemplo, la autorrealizacion y el disfrute de un trabajo o tarea
por el mero hecho de hacerla. Es decir, a diferencia de la motivacion extrinseca, tiene mas que
ver con el proceso del trabajo en si mismo que con la recompensa lograda una vez acabado. %
Pérez A. caracteristicas que nos ayudan a comprender mejor el concepto de motivacion intrinseca:
Autodeterminacion: es la capacidad individual para gestionar el camino de vida. Implica, a su
vez, dos elementos: por un lado, la capacidad de decision en torno a aspectos cruciales; por otro,
el establecimiento de metas y planes que permitan una proyeccion de la persona en todos sus
aspectos.

Competencia: son aquellas capacidades, habilidades, talentos, destrezas y conocimientos con los
que cuenta cada individuo para llevar a cabo su proyecto personal. Las competencias nos definen
como sujetos y nos diferencian del resto de las personas con las que convivimos.

Interrelacion: aun cuando la motivacion intrinseca es labor de cada persona, las relaciones
interpersonales siguen siendo fundamentales para que cada uno decida cuéles son sus intereses.
El reflejo en los otros es necesario, pues de una forma u otra éstos también nos definen como
individuos.

Curiosidad: es la condicidn innata de las personas para el conocimiento. La curiosidad es un
motivo en si mismo que debe ser orientado en funcion de las metas de cada individuo. Si nuestros
intereses son distintos, probablemente es porque nuestra curiosidad también lo es. A través de
ésta, ademas, podemos buscar respuestas sin recibir estimulos exteriores. %

Si nos basamos sobre estas apreciaciones de los diferentes autores, en cuanto al desempefio laboral
del profesional de enfermeria, no tendriamos cuando terminar de realizar un listado de ellos, pero
no se escapa de su realidad que la funcién del profesional de enfermeria basandose en el cuidado
del paciente, y este a su vez esta realiza por medio de teorias y métodos cientificos que la misma
profesién ha venido formando.

El desempefio laboral del profesional de la salud es arduo y complejo, debido a que en la
actualidad cada una de ellas tiene definidos sus modelos y tipos de diagndsticos para realizarse
en el paciente segun la carrera profesional, en lo que es enfermeria su actuar es frente al paciente,
la familia y comunidad, en la actualidad al medio ambiente, su funcion principal es cuidar al
individuo para que en corto tiempo pueda valerse por si mismo, al mismo tiempo previniéndolas,
como es en la parte preventiva promocional.

En la actualidad, el desempefio laboral del profesional de enfermeria es arduo en donde no solo
nos avocamos al cuidado del paciente sino a la educacién de estos. Para el cuidado de la salud
tanto en la prevencién como en la promocion. Por ello el cuidado es continuo desde el hospital
hasta su recuperacion tanto en casa como la rehabilitacion y en el hospital como paciente
ambulatorio. Esto nos permite realizar acciones compartidas con los diferentes profesionales que

tiene a cargo el cuidado del paciente.
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En esta oportunidad el desempefio laboral, lo he tomado en tres competencias en donde el
profesional de enfermeria tendrd la oportunidad de mostrar cémo estd realizando su
desenvolvimiento dentro de su campo profesional. La primera esta dado por logro de metas en
donde nos daréd un enfoque sobre sus actividades, el segundo es sobre su iniciativa en este caso
nos muestra de qué manera se enfrenta a los posibles problemas en cuanto al cuidado del paciente
y su respectiva toma de decisiones para la solucion del problema encontrado, en el tercero
estaremos viendo las relaciones interpersonales tanto con el equipo multidisciplinario de salud,
los pacientes y la familia.

En esta oportunidad estaremos citando algunos investigadores sobre la definicion del desempefio
laboral; Aranda y Contreras ; En su “Teoria del Campo” Lewin citado por Chiavenato , afirma
que el comportamiento humano no se puede entender por fuera del entorno o ambiente que le
rodea, sobre el cual influye y por el cual es influenciado, en un intercambio continuo de fuerzas
que se retroalimentan, este entorno lo conforman su familia, los grupos sociales que integra, el
medio ambiente en el que se encuentre, y el lugar en el cual desempefia una actividad econémica
0 trabajo, siendo este Gltimo una empresa en la mayoria de casos. ©¢”

Segun Campbell et al, (1990), afirman que el desempefio laboral son acciones y conductas sobre
salientes de un colaborador que impulsaran el crecimiento de las empresas a través del logro de
las metas trazadas por las organizaciones. ®® Asimismo, Pedraza et al., (2010) ’ sefialan que el
éxito del desempefio depende de un conjunto de caracteristica que se muestran por medio de la
conducta.®® Por esta razon, Milkovich & Boudreau (1994) asumen que el desempefio laboral es
considerado como una serie de caracteristicas individuales, como: las cualidades, las capacidades,
las habilidades, las caracteristicas que interact(ian en el trabajo y de la organizacién, ya que estos
comportamientos pueden afectar en los resultados y la variabilidad sin precedente que se estan
dando hoy por hoy en las organizaciones. “

Por otro lado, Faria (2000) precisa al desempefio laboral como resultado del comportamiento de
los trabajadores en consecuencia de sus actividades asignadas y aportes en funcion a su carga que
depende de un regulador entre el colaborador y la empresa. Y Asi mismo, Palmar, Rafael, Valero,
& Jhoan (2014) mencionan que es la respuesta ante el cumplimiento de las laborales asignadas,
debidamente adecuado a sus exigencias y requerimientos de la organizacién de modo que sea
eficiente, eficaz y efectivo, ayudando al cumplimiento de las responsabilidades designadas para
el logro de los objetivos propuestos acorde al éxito de las empresas. “? Ademés, Palaci (2005) se
asemeja al desempefio laboral como un valor esperado para la organizacion en cuanto a los
diversos sucesos del colaborador que realiza en un tiempo determinado. “® En efecto, Pedraza et
al., (2010) mencionan que dichas conductas pueden ser individuales o colectivas en diferentes

espacios de tiempo, lo cual aportara a la eficiencia en la empresa. G
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Segun Eliyana et al., 2019. La evaluacién del desempefio laboral individual es un proceso que
entrafia ciertas dificultades por su caracter cualitativo. Asi, para definir un sistema que lo valore
adecuadamente, se debe partir de la definicion clara y precisa de las metas y objetivos
empresariales. A partir de este punto, es preciso disefiar un conjunto de indicadores de desempefio
individual capaces de medir los comportamientos y actitudes que las personas manifiestan en su
lugar de trabajo y que son claves para el éxito empresarial. En Gltima instancia, la informacion
obtenida sobre estos aspectos permite estimar el desempefio laboral de las personas trabajadoras
hace posible identificar areas de mejora en la gestién de recursos humanos.

En este sentido, lo enfoques mas actuales en los estudios sobre desempefio laboral individual
interpretan este concepto asumiendo la importancia que, junto al desempefio de tareas, tienen
otras dimensiones como el desempefio contextual y el comportamiento laboral contraproducente.
(44)

El desarrollo de la presente investigacion se justifica, debido a que en la actualidad el sistema de
salud peruano ha colapsado en donde la demanda con relacion a la atencion, es cada vez con mas,
basado todo esto podriamos decir que. EI grupo de profesionales sanitarios conforman la base
fundamental en el sistema sanitario, este grupo de trabajadores se tienen gque enfrentar aun sin
namero de problemas como sueldos deficientes, no encuentran apoyo de sus superiores, no son
promovidos dentro de su &mbito laboral, no tienen un reconocimiento social en cuanto a sus
actividades desempefiadas. Otro punto muy importante es que no hay una distribucion equitativa
del profesional de salud, donde la mayoria quiere laborar en zonas urbanas, y a todo esto le
sumamos la migracion a otros paises para un mejor futuro.

De Arco nos dice; La labor que realiza el personal de salud es muy susceptibles de poderlo mejorar
esto seria mediante una supervision objetiva e imparcial, en donde entraria a tallar las mejorar
salariales y puntuales, que trascienda en la productividad y la calidad de atencidn que brindan
estos profesionales, los incentivos econdmicos, y los permisos que en algiin momento se solicitan,
deben ser considerados para de esta manera mejorar las competencias, también se debe tener en
cuenta las mejoras de la infraestructura y las condiciones de las actividades laborales, para
disminuir el riesgo laboral. Puede haber una mejora muy considerable de la disponibilidad, la
competencia, la capacidad de reaccion y la productividad de este grupo de profesionales por
medio de la utilizacion de diferentes tipos de instrumentos que sean practicos y de bajo costo.
Crespo y otros nos manifiesta que; EIl enfermero como toda carrera de la salud es integrante del
grupo multidisciplinario, en donde juega un rol protagénico en lo referente a la promocion de
salud y prevencién del dafio en la salud que es la enfermedad. La profesion de enfermeria tiene
una serie de funciones como asistencia, administrativa, educativa y la de investigacion, que en la

actualidad esta empoderadndose de estas cuatro esferas en donde el enfermero se desenvuelve.
(45,46)
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Hernandez; Hablaremos sobre la funcion asistencial del profesional de enfermeria esta se basa en
el proporcionar cuidados de enfermeria con enfoque holistico y personalizando, mediante teoria
y métodos propios de la carrera que contribuyan a mejorar los problemas de salud del ser humano
y como integrante de una sociedad, para lograr el autocuidado y adaptacion del hombre dentro
del proceso salud-enfermedad que repercuta en el bienestar y calidad de vida a través de la gestion
del cuidado.

Si nos basamos sobre estas apreciaciones de los diferentes autores, en cuanto al desempefio laboral
del profesional de enfermeria, no tendriamos cuando terminar de realizar un listado de ellos, pero
no se escapa de su realidad que la funcion del profesional de enfermeria basandose en el cuidado
del paciente, y este a su vez esta realiza por medio de teorias y métodos cientificos que la misma
profesion ha venido formando. “”

El desempefio laboral del profesional de la salud es arduo y complejo, debido a que en la
actualidad cada una de ellas tiene definidos sus modelos y tipos de diagnosticos para realizarse
en el paciente segun la carrera profesional, en lo que es enfermeria su actuar es frente al paciente,
la familia y comunidad, en la actualidad al medio ambiente, su funcién principal es cuidar al
individuo para que en corto tiempo pueda valerse por si mismo, al mismo tiempo previniéndolas,
como es en la parte preventiva promocional.

En la actualidad, el desempefio laboral del profesional de enfermeria es arduo en donde no solo
nos avocamos al cuidado del paciente sino a la educacién de estos. Para el cuidado de la salud
tanto en la prevencion como en la promocion. Por ello el cuidado es continuo desde el hospital
hasta su recuperacién tanto en casa como la rehabilitacion y en el hospital como paciente
ambulatorio. Esto nos permite realizar acciones compartidas con los diferentes profesionales que
tiene a cargo el cuidado del paciente.

En esta oportunidad el desempefio laboral, lo he tomado en tres competencias en donde el
profesional de enfermeria tendrd la oportunidad de mostrar cémo estd realizando su
desenvolvimiento dentro de su campo profesional. La primera esta dado por logro de metas en
donde nos dara un enfoque sobre sus actividades, el segundo es sobre su iniciativa en este caso
nos muestra de qué manera se enfrenta a los posibles problemas en cuanto al cuidado del paciente
y su respectiva toma de decisiones para la solucion del problema encontrado, en el tercero
estaremos viendo las relaciones interpersonales tanto con el equipo multidisciplinario de salud,
los pacientes y la familia.

La importancia del presente trabajo es medir cuales son los factores extrinsecos que tienen mayor
relacién con desempefio laboral en el profesional de enfermeria, para luego brindare mis
apreciaciones frente a los resultados encontrados, de igual manera se brindaron informacion de
suma importancia a la institucion, ya que se dio las recomendaciones necesarias estas segun las

conclusiones, y para poder lograr todo esto se tomo en consideracion los objetivos de estudio
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Objetivos General: Determinar la relacion existe entre los Factores intrinsecos y el desempefio
laboral del profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital publico Ica.
Obijetivos Especificos.

O.E. 1. Determinar la relacion entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segin la
competencia logro de metas en las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital publico
Ica 2023.

O.E. 2 Determinar la relacion entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segin la
competencia iniciativa en las enfermeras del servicio de emergencia de un hospital publico Ica
2023

O.E.3. Determinar la relacion entre los Factores intrinsecos y el desempefio laboral segun la
competencia relaciones interpersonales en las enfermeras del servicio de emergencia de un
hospital publico Ica 2023

El estudio tiene la siguiente estructura: I: Se describe la introduccion con andlisis de referentes
tedricos, el problema, antecedentes, justificacion, objetivos, y descripcién de capitulos. 1I:
Estrategia Metodoldgica, se describe el tipo, disefio, poblacién-muestra, técnicas e instrumentos
y técnicas de andlisis. I11. Resultados, describiendo los hallazgos de la investigacion con empleo
de la estadistica e interpretacion descriptiva. IV: Discusion de resultados, comparando los datos
estadisticos con los antecedentes del estudio. V: Conclusiones. VI: Recomendaciones. VII:
Referencias bibliograficas. VIII: Anexos, describiendo la matriz de consistencia,
operacionalizacidon de variables, instrumento de recojo de datos, consentimiento informado,

gréaficos estadisticos, base de datos, documento de autorizacién y evidencia.
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1. Tipo, Nivel y Disefio de Investigacion
La presente investigacion fue de tipo cuantitativo, transversal y descriptivo. Cuantitativo, “®
buscan un conocimiento certero y objetivo de la realidad, un conocimiento que sea
observable, medible y cuantificable, para ello se requiere el concurso de la matematica y la
estadistica. Fue transversal, “ consiste en un método de obtencion de datos que perdura
solo un momento, en un Unico tiempo. Su objetivo es describir las variables y sus efectos en
las interrelaciones. Asimismo, fue de tipo descriptivo, ¥ porque se analiz6 las dimensiones,
caracteristicas, cualidades, niveles o aspectos principales de cada una de las variables de
estudio.
El nivel de investigacion fue correlacional Y, tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular.
El disefio de investigacion fue el no experimental ®?, se realiza cuando, durante el estudio,
el investigador no puede controlar, manipular o alterar a los sujetos, sino que se basa en la
interpretacion o las observaciones para llegar a una conclusion.
Poblacion y muestra:
La poblacién estuvo conformada por todos los profesionales de Enfermeria que laboran en
la parte asistencias en las areas de Hospitalizacion y areas criticas, que son aproximadamente
103.
La muestra estuvo conformada por 25 Enfermeras que laboran en el servicio de Emergencia,
en sus cinco areas que esta dividida la Emergencia; que a continuacion se detalla:
- Triaje =05
- Trauma Shokc =05
- Tépico de Enfermeria =05
- Observacion adulta =05
- Observacion Pediatrica = 05
Para seleccionar a los usuarios y personal de enfermeria, se considero los siguientes criterios

de seleccion:

Criterios de Inclusion:
v" Enfermeras que laboran en el servicio de Emergencia

v Enfermeras que desean participar en la aplicacion del instrumento
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Criterios de exclusion:

v Enfermeras que no laboran en el servicio de Emergencia
v Enfermeras que no desean participar en la aplicacion del instrumento
v Enfermeras que se encuentran de vacaciones

v Enfermeras que se encuentran de licencia

2.2. Técnicas de recoleccion de datos.

2.3.

Se empled la técnica de la encuesta: Planteamiento de una serie de preguntas al personal
profesional de enfermeria, con la utilizacién de un documento impreso, en el cual marcaron
las respuestas que consideraron correcta sobre el tema sobre los factores intrinsecos y
segundo que nos permitié valorar el desempefio laboral. Esta técnica se aplicé de forma
presencial, en donde se le proporcion6 el cuestionario a cada Enfermera para que conteste
las preguntas formuladas.

Los procedimientos ejecutados para aplicar el encuestado, fue el siguiente:

v Se pidi6 la respectiva autorizacion a la autoridad competente del Hospital.

v En la primera semana del mes de abril y la primera y segunda semana del mes de mayo
del 2024 se llevd a cabo el proceso del encuestado de forma presencial, previa
orientacién a los usuarios y al personal de enfermeria sobre la importancia del estudio,
y previa firma del consentimiento informado de participacion voluntaria.

v Finalmente, los datos fueron procesados estadisticamente.

Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento a utilizar estd conformado por 2 cuestionarios que miden los factores

intrinsecos relacionado al desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia. Los cuales se detallan a continuacion.

a) Cuestionario Motivacion Factores plasmado en el personal Profesional de
Enfermeria.

Origeny estructura:

La hoja técnica del instrumento, que contiene la variable “factores Intrinsecos”

Ficha técnica: variable 1: Factores motivacionales

Ficha técnica

Poblacion : 40 enfermeras

Instrumento  : Escala tipo Likert

Autor : Melani ampos Huarez

Obijetivo . Determinar el nivel de motivacion del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Vitarte Lima — 2017

Duracion : 15 min.
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Numero de items: la escala consta de 24 items, incluyen respuestas de la escala de Likert
Dimensiones: Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos

Alternativas: en fuerte desacuerdo, desacuerdo, acuerdo, fuertemente de acuerdo.
Validez y confiabilidad del cuestionario de satisfaccion:

Se realizé la validez de contenido, por medio de juicio de expertos conformado por
maestros y/o doctores quienes evaluaron la validez del instrumento en base a los
criterios de claridad, pertinencia y de relevancia. Con un valor de 1.0 cada uno
Puntuaciones: alto 50 — 39, medio 38 — 27, bajo 26 — 17.

b) Cuestionario de nivel de Desempefio El boral en personal de enfermeria.

Origeny estructura:

La hoja técnica del instrumento, que contiene la variable “DESEMPENO LABORAL”.
Poblacion: 175

Tiempo: No especifica.

Momento: No especifica

Lugar: Hospital Augusto Hernandez — Ica.

Validez: Juicio de expertos.

Fiabilidad: El instrumento tiene una alta confiabilidad de acuerdo con respecto a la
determinacion del coeficiente alfa de Cronbach.

Tiempo de llenado: 15 minutos.

Numero de items: 43, incluyendo las respuestas de la escala de Likert.

Dimensiones: Logro de metas (1 a la 9), iniciativa (10 a la 26), y relaciones
interpersonales (27 a la 43).

Alternativas de respuesta: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca y Nunca.
Validez y confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral:

Segun la validacion de expertos por el coeficiente de V de Aiken, el cuestionario de
desempefio laboral tiene una adecuada validacién, al encontrarse un valor de 1.0 en la
pertinencia, 1.0 en la relevancia, y 1.0 en la claridad del contenido de las preguntas.
Confiabilidad

Para garantizar que el instrumento fuera lo mas preciso posible, se calculé el coeficiente
alfa de Cronbach. se utilizé un muestreo de 25 enfermeras del Hospital IV Augusto
Herndndez Mendoza. El instrumento es un cuestionario para medir el rendimiento
laboral, y contiene 43 elementos con multiples respuestas cada uno. Calcular los
coeficientes alfa de Cronbach con un puntaje de 0.924, en el software estadistico SPSS
es un requisito para probar las hipotesis formuladas.

Puntuaciones: Adecuado 216 — 165, en Proceso 164 — 113, No Adecuado 112 - 63
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2.4. Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de datos
Técnicas de procesamiento de datos:
Para procesar los datos, se realiz6 el paloteo de encuestas y codificacion de datos empleando
el programa estadistico Excel 2019. Posteriormente se ejecut6d el tratamiento de datos
estadisticos, con obtencion de frecuencias y porcentajes empleando el programa SPSS
Version 25 en su licencia libre.

Anadlisis e interpretacion de resultados.

Para caracterizar a cada variable de estudio, se utiliz la estadistica descriptiva, con
interpretacion de datos segun frecuencias y porcentajes que fueron plasmados en tablas y
gréficos, obteniendo resultados individuales que dieron a conocer los niveles de satisfaccion
del usuario con la atencion recibida, y del nivel de estrés laboral en el personal de enfermeria

en forma global y por dimensiones de estudio.

Posteriormente se realiz6 el andlisis estadistico bivariado para relacionar ambas variables de
estudio, empleandose la prueba de Rho de Spearman, con un nivel de confianza del 95% y

una significancia estadistica p<0.05.
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I11. RESULTADOS

3.1. Presentacion e interpretacion de Resultados.

Tabla 1. Datos generales del personal Profesional de Enfermeria del servicio de
Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro Ica - 2023

Datos Generales Usuarios N°=95 100%
30 — 35 arfios 9 36%
36 — 40 afios 3 12%
Edad 41 — 45 afios 2 8%
46 -50 afios 7 28%
50 a mas afios 4 16%
Sexo Mascu!ino 3 12%
Femenino 22 88%
Soltero 11 44%
. Casado 8 32%
Estado Civil Conviviente 6 24%
Viuda - -
0 6 24%
1 6 24%
Numero de hijos 2 8 32%
3 3 12%
4 amas 2 8%
0-1afio 9 36%
Tiempo de servicio 2 — 10 afios 12 48%
11 -20 afio 3 12%
21 afios a mas 1 4%

Interpretacion:

Se observa que la mayoria de enfermeras (0s) del servicio de emergencia tienen entre 30 — 35
afios con un porcentaje del 36%, luego los de 46 — 50 afios con el 28%; en cuanto al sexo prevalece
las del sexo femenino con el 88%, en relacién al estado civil tenemos que el mayor porcentaje cae
en las solteras (0s) con un 44%, luego las casadas con 32%, por ultimo veremos el n mero de hijos
por enfermeras (0s) el 32% tienen el 32%, luego estan los que no tienen hijo y los que tienen un
hijo que es el 24% ambos, por ultimo el tiempo de servicio los que tiene entre 11 — 20 afios con

el 48%, les sigue los de 0 — 1 afios con el 36%.
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Tabla 2. Motivacion Factores intrinsecos segun indicadores, aplicado al personal
Profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del
Socorro lca— 2023

Fuertement Desacuerdo  Acuerdo  Fuertement
een een
desacuerdo descuerdo

f % f % f % f %

Principales Indicadores

Usted considera que existe trabajo en equipo en la 0 0% 1 52% 10 40% 2 8%
organizacion.

En su grupo de trabajo la comunicacion es abiertay 0 0% 10 40% 14 56% 1 4%
espontanea,

Cree Usted que su jefe inmediato dirige el trabajoen 1 4% 9 36% 12 48% 3 12%
grupo estimulando una competencia

Cree Ud. Que existe una adecuada comunicacion entre 2 8% 10 40% 13 52% O 0%
jefes y subordinados

Ud. Percibe que se fomenta adecuadamente el 2 8% 11 4% 12 48% O 0%
intercambio de ideas

Ud. Siente que el estilo de liderazgo debe enfocarseen 1 4% 0 0% 15 60% 9 36%
un sistema de comunicacion justa

El estilo de liderazgo que fomenta su jefe inmediato, 0 0% 10 40% 14 56% 1 4%
es el tipo participativo

Busca maximizar los logros en la calidad de procesos, 2 8% 1 4% 20 80% 2 8%
considerando criterios

La remuneracion que percibe, retribuye el esfuerzo 2 8% 14  56% 8 32% 1 4%
que realiza para la institucion.

Ud. cree que la remuneracion percibida es suficiente 4 16% 16 64% 5 20% O 0%
para cubrir sus necesidades

Siente Ud. la solidaridad y apoyo por parte de sus 0 0% 8 2% 17 68% O 0%
comparieros, para el desarrollo de su trabajo

Recibe Ud. el reconocimiento formal por el 2 8% 21 84% 2 8% 0 0%
desempefio de su trabajo

Mis compafieros de trabajo me elogian cuando realizo 0 0% 13 52% 12 48% O 0%
bien mi labor

Se brinda el apoyo y estimulo en la realizacion de sus 0 0% 16 64% 9 3% O 0%
actividades por parte de sus superiores

Ud. percibe que debe de satisfacer requerimientos de 0 0% 1 4% 9 36% 15 60%
distintas personas

Recibe Ud. el reconocimiento formal por el 0 0% 1 4% 13 52% 11 44%
desempefio de su trabajo

Ud. percibe que en la institucion donde labora, le 4 16% 15 60% 6 24% O 0%
brindan los estimulos

Alto Medio Bajo
N° % N° % N° %
19 76 6 24 0 0

INDICADORES DE MOTIVACIONES FACTOR
INTRINSECO

Interpretacion:

Se observa que las motivaciones factor Intrinseco es alto en 46% en las Enfermeras del Servicio

de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro, el 24% el factor intrinseco es medio.

Los principales indicadores nos muestran que el personal esta fuertemente de acuerdo en un 60%
gue debe de satisfacer requerimientos de distintas personas, el 44% recibe el reconocimiento
formal por el desempefio de su trabajo, el 80% Busca maximizar los logros en la calidad de

procesos, considerando criterios.
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Tabla 3: Motivacion Factores intrinsecos aplicado al personal Profesional de Enfermeria
del servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro Ica - 2023

Andlisis global

N° %
Alto 19 76%
Factores Media 6 24%
Intrinsecos Baja 0 0%
Total 25 100.0%

Interpretacion:

Se observa que el 76% de las enfermeras (0s) tiene un resultado de factores intrinsecos alto,

mientras que el 24% es medio, no encontrandose resultados en los factores intrinsecos bajos.
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Tabla 4. Desempefio laboral en las Enfermeras (0s) segin dimension Logro de Metas en el

servicio de emergencia del Hospital santa Maria del Socorro, Ica 2023

Nuca Casi Aveces  Casi Siempre
Principales Indicadores nunca siempre

f % f % f % f % f %
Aporta a la planificacidn estratégica del 1 4% 0 0% 11 44% 10 40% 3 12%
area.
Organizacién en su drea de trabajo, 0 0% 1 4% 3 12% 11 44% 10 40%
Cumplir una agenda y un ordenamiento 0 0% 1 4% 2 8% 11 44% 11 44%
en sus actividades
Comparte y explica las funciones que las 0 0% 0 0% 7 28% 8 32% 10 40%
demas personas deben llevar a cabo
Maneja adecuadamente los cambios de 1 4% 0 0% 7 28% 13 52% 4 16%
directrices y de agendas
Concretiza y cumple tareas, procesos, 0 0% 1 4% 3 12% 11 44% 10 40%
producto o proyectos encomendados
Compromiso en superaciény logroparael 0 0% 0 0% 3 12% 7 28% 15 60%
mejoramiento de su puesto
Tiende a proyectar sus tareas y proyectos 0 0% 0 0% 4 16% 7 28% 14 56%
a corto, mediano y largo plazo
Da a conocer a la persona jefa inmediata 0 0% 3 12% 6 24% 10 40% 6 24%
los obstaculos, deficiencias institucionales

Adecuado En proceso No adecuado

LOGRO DE METAS N° % N° % N° %
16 64% 8 32% 1 1%

Interpretacion:

Se observa que el 64% tuvo una adecuada Desempefio Laboral en la dimension Logro de Metas,

el 32 % se encuentra en proceso y solo el 4% no se adecua al desempefio laboral segun la

dimensidn en estudio.

Segun principales indicadores de la dimensién Logro de Metas, en mayor proporcion de

enfermera siempre Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto,

area, unidad e institucién con un 60%, el Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de

agendas, asi como los imprevistos de su area o unidad que pueden afectar su desempefio con un

52%, el 56 % siempre tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo.
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Tabla 5. Desempefio laboral en las Enfermeras (0s) segun dimension Iniciativa en el

servicio de emergencia del Hospital santa Maria del Socorro, Ica 2023

Nuca Casi A veces Casi Siempre
Principales Indicadores nunca siempre
F % f % f % f % f %
Toma decisiones 0 ejecuta sus actividades de 0 0% O 0% 1 7% 10 40% 14 56%
rutina
Expresa soluciones o acciones asertivas ante 0 0% O 0% 7 28% 11 44% 7 28%
eventos diferentes a los cotidianos,
Es una persona proactiva en su actuar y puede 0 0% O 0% 4 16% 7 28% 14 56%
buscar informacién novedosa y oportuna,
En situaciones fortuitas o crisis, logra establecer 0 0% 0 0% 2 8% 16 64% 7 28%
nuevas estrategias para resolver el problema
Tiene conocimiento de las diferentes 0 0% O 0% 4 16% 13 52% 8 32%
situaciones,
Atiende y resuelve en forma apropiada y 0O 0% O 0% 3 12% 6 24% 16 64%
oportuna, segun su puesto
Asume las causas y consecuencias desutomade 0 0% O 0% 2 8 5 20% 18 72%
decisiones
En la toma de decisiones considera riesgos, 0 0% O 0% 3 12% 9 13% 13 52%
recursos calidad, normas
Fomenta en su grupo el adecuado desarrolloy 0 0% O 0% 3 12% 14 56% 8 32%
cumplimento de los objetivos
Involucra a las demas personas del grupode 1 4% O 0% 2 8% 12 48% 10 40%
trabajo en el cumplimiento de los objetivos,
Asume retos y cumple metas necesarias parael 0 0% 0 0% 1 4% 14 56% 10 40%
logro de los objetivos”.
Logra coordinar las acciones que se requierenen 0 0% O 0% 3 12% 12 48% 10 40%
Su puesto tomando en cuenta la tarea
Actla con prontitud ante situaciones de riesgos 1 4% 0 0% 1 4% 8 32% 15 60%
en el trabajo”.
Ofrece soluciones convincentes, reales y 0 0% O 0% 3 12% 13 52% 9 36%
alcanzables para el logro de la armonia
Resulta ser una persona mediadora en el 0 0% O 0% 11 44% 5 20% 9 36%
problema, buscando soluciones factibles
Busca el empoderamiento de las personas, le 0 0% 2 8% 7 28% 7 28% 9 36%
ayude a manejar adecuadamente el problema”.
Sabe expresar adecuadamente sus propias 0 0% 0 0% 5 20% 5 20% 15 60%
emociones y mostrar empatia hacia la otra
Adecuado En proceso No adecuado
INICIATIVA NG % NG % NG %
21 84% 4 16% 0 0%

Interpretacion:

Se observa que el 84% tuvo un Adecuado desemperfio laboral segin dimension Iniciativa, en

proceso se encuentran en un 16% y 0% asume las causas y consecuencias de su toma de

decisiones, segun el grado de responsabilidad de su puesto, .no se adecua al proceso.

Segun principales indicadores el 72% asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,

segun el grado de responsabilidad de su puesto, el 64% siempre atiende y resuelve los problemas

en forma apropiada y oportuna, segun su puesto, y el 64% casi siempre logra establecer nuevas

estrategias en situaciones fortuitas o crisis, para resolver de manera asertiva las tareas de su

puesto.
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Tabla 6. Desempefio laboral en las Enfermeras (0s) segun dimension Relaciones
Interpersonales en el servicio de emergencia del Hospital santa Maria del Socorro, Ica

2023
Nuca Casi A veces Casi Siempre
Principales Indicadores nunca siempre
f % f % f % f % f %
Se preocupa porque las personas con las que 0 0% 0 0% 2 8% 8 32% 15 60%
mantiene relaciones de trabajo,
Respeta el comportamiento de las personas con 0 0% 0 0% 2 8% 5 20% 18 72%
las que trabaja
Establece relaciones de trabajo cordiales y 0 0% 0 0% 2 8% 6 24% 17 68%
respetuosas con las personas
Explica sus decisiones y lineas de pensamiento 0 0% 0 0% 4 16% 11 44% 10 40%
con las personas
Muestra atencién y concentracion en el 0 0% 0 0% 2 8% 8 32% 15 60%
intercambio de comunicacion
Logra manejar sus valores y principios al 0 0% 0 0% 2 8% 6 24% 17 68%
escuchar a las demas personas
Puede expresar a las personas sus ideas, O 0% 0 0% 5 2% 9 36% 11 44%
necesidades o acciones
Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones 0 0% 0 0% 3 12% 10 40% 12 48%
de las personas usuarias
Realiza el trAmite y seguimiento asignadocon 0 0% O 0% 5 20% 11 44% 9 36%
discrecion y cuidando hasta su destino,
Canaliza la informacion a las personas 0 0% 0 0% 2 8% 8 36% 15 60%
indicadas, guardando la seguridad
No comenta a terceras personas informaciénque 4 16% 0 0% 4 16% 5 20% 12 48%
es de su conocimiento,
Es prudente y sensible. no arriesga a personas 3 12% 1 4% 4 16% 4 16% 13 52%
por develar informacion”.
Brinda su criterio y respuesta de manera claray 0 0% 1 4% 5 2% 8 32% 11 44%
segln
Responde a las dudas de las personas usuariasde 0 0% 0 0% 2 8% 10 40% 13 52%
manera efectiva y eficaz”.
Muestra disponibilidad y aperturaparaatendery 0 0% 0 0% 2 8% 9 36% 14 56%
escuchar a las personas usuarias.
Investiga con profundidad la situacion 0 0% 0 0% 2 8% 9 36% 14 56%
consultada a las personas que atiende
Tiene manejo adecuado y preciso de la 0 0% 0 0% 6 24% 13 52% 6 24%
informacién institucional.
Adecuado En proceso No adecuado
RELACIONES N° % N° % N° %
INTERPERSONALES 73 2% 5 8% 0 %

Interpretacion:

Se observa que el 92% del profesional de enfermeras tiene un adecuado desempefio laboral. El

8% en proceso, 0% en no se adecua.

Segn principales indicadores el 72% siempre respeta el comportamiento de las personas con las

gue mantiene relaciones de trabajo, el 68% Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas

con las personas con las que mantiene relaciones de trabajo, creando limites claros en la

interrelacion y Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demés personas sin hacer

diferencia
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Tabla 7. Desempefio Laboral en el personal Profesional de Enfermeria del Hospital Santa
Maria del Socorro Ica 2023

Analisis Global

N° %
Adecuado 23 92%
Desempefio En proceso 2 8%
Laboral No adecuado 0 0%
Total 25 100.0%

Interpretacion:

Se observa que el 92% del personal profesional de enfermeria tiene un adecuado Desempefio

laboral, el 8% esta en proceso y no se presentaron casos en no adecuado.

35



COMPROBACION DE HIPOTESIS

Enunciado de la Hipdtesis:
HA. Existe relacion significativa entre los Factores intrinsecos y el Desempefio Laboral en el
Profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital Publico, Ica 2023

HO. No existe relacion significativa entre los Factores intrinsecos y el Desempefio Laboral en el
Profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital Publico, Ica 2023

La relacion entre los factores motivacionales intrinsecos con el desempefio laboral también fue
analizado a través de una Prueba de Hipdtesis para X 2 (Chi Cuadrado) de Independencia de
Criterios, con un nivel de significacion de 5 % (o= 0.05) o p< 0.05, para lo cual se ordenaron las
frecuencias de respuestas en sus categorias, considerando aquellas que tenian coincidencia, es
decir si estaban motivados Siempre (SM) su desempefio laboral también debi6 ser Siempre (SM).
Los resultados de la prueba en la cual la hipétesis es que si existe relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral se acepta, donde el valor de p = 0.006 es decir menor a = 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula de la prueba, que es; que los criterios de clasificacion es independiente,
y se acepta la alternativa que es en este caso, que la Motivacion y el Desempefio Laboral son

dependientes.

Motivacion contexto Total
CS
Observado 12 2 14
Esperado 12.48 1.52 14.00
%de Chisq 61.14% 14.86% 76%
SM
Observado 5 1 6
Esperado 4.52 1.48 6.00
% de Ji2 22.86% 1.14% 24%
Total
Observado 17 3 20
Esperado 17.00 3.00 20.00
% de Ji2 84% 16% 100%
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IV. DISCUSION

Los motivaciones intrinsecas y extrinsecas son unos indicadores en donde se puede observar si el
personal de salud esta satisfecho en relacién a su desempefio laboral en el servicio de emergencia
del Hospital Santa Maria del Socorro de Ica, en este caso solamente se ha visto por conveniente
trabajar solo los factores Intrinsecos, ya que este esta dado directamente con los pensamientos y

actitudes del mismo trabajador, no tiene que intervenir lo externo como satisfaccion.

Al analizar la primera variable Motivadores o Factores Intrinsecos: en las Enfermeras del
Servicio d Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro Ica, se hall6 en forma global que la
mayoria presentaba una alta satisfaccion en los factores intrinsecos con el 76% esto quiere decir
que el personal tenia una asercion con las motivaciones intrinsecas, el 24% se encontré en duda
con los factores intrinsecos no encontrandose con baja asercion en las motivaciones intrinsecas.
Asi tenemos que Lacoa C. ® quien refiere que los factores intrinsecos en la personal salud del
Hospital Materno Infantil los factores intrinsecos son de nivel medio en un 46.6%, lo que se
observa que los factores intrinsecos no cumplen con las expectativas del personal. Asimismo,
Carhypoma B @ nos indica que los factores intrinsecos es regular con un 55.7% en el personal
de enfermeria de servicio de emergencia en un hospital publico de Lambayeque. Guadalupe B
(19) ] personal de Enfermeria del Hospital Provincial Docente Belen tiene el 45.1% nivel alto en
los fatores motivacionales de una manera global pero en lo que se refiere a los factores intrinsecos
es el 52.9%; Cabanillas E; Ruiz G. ® obtuvo en un grupo de profesionales de enfermeria del
hospital San Luan de Lurigancho, la motivacién intrinsecos fue un valor de media el 53.3% alta
el 33.3% y baja el 13.3%, Cherres J. ®@ obtuvo en un grupo de enfermeras del servicio de
Emergencia del Hospital 111 EsSalud Chimbote el 77.8% considero a los factores intrinsecos como
bueno, Soto M ?? obtuvo en u grupo de profesionales de Enfermeria del centro de Salud Pedro
Pablo Atusparia Chiclayo. Que el nivel de motivacion fue medio en un 50%, Gutiérrez H.
Amancio A @ en un grupo de enfermera de areas criticas de un hospital de Lima, obtuvo el
89.2% factores condicionante regulares. Analizando los resultados de Yraula K Yauri R *?
confirma estos restados con un 58.46% de motivacion alta, 30.77% media en las enfermeras del
Hospital Carlos Lanfranco la Hoz de Lima. La que nos induce que este Gltimo resultado tiene una
similitud con nuestro trabajo en estudio, enmarcandose especificamente en nuestra realidad
encontrada entre las enfermeras en estudio mucha similitud con el Gltimo, trabajo como

antecedente nacional.

El Desempefio laboral, son las acciones que realizan el personal profesional de enfermeria, en sus
cuatro &reas como asistencial, administrativa, docente e investigacion, con el objetivo de brindar

una atencion adecuada e idonea a todos los pacientes que requieren una atencion, en esta
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oportunidad estaremos realizando la evaluacion de esta variable en el personal profesional de
enfermeria del hospital Santa Maria del Socorro de Ica.

Segun la variable Desempefio Laboral, de una forma global, se obtuvo que las Enfermeras del
servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro, tienen un desempefio laboral
adecuado con un 92% mientras las que se encuentran en proceso, con un 8% y no hubo enfermera
en el rubro no adecuada, esto significa que las enfermeras se encuentran con un desempefio laboral
muy acorde con las necesidades exigidas por la institucion donde laboral. Teniendo en
consideracion las dimensiones en estudio como, Logro de Metas con un 64% como adecuado,
32% como en proceso, el 4% encontrandose en adecuado, lo que es Iniciativa se tiene que el 84%
es adecuado, el 16% esta en proceso, en Relaciones Personales se encontré que el 92% es
adecuado y el 8% en proceso, en las dos ultimas dimensiones no se encontré ninguna enfermera
en el indicado no adecuado. Asi tenemos que Bayser S ) nos demuestra que el personal de
enfermeria de una institucion publica de la ciudad Auténoma de Buenos Aires el desempefio
profesional de una manera global fue de media en un 96%, ademas nos confirma que, a mayor
motivacion general, mayor es el desempefio laboral, Hernandez Y, Hernandez R, Sefian N,
Rodriguez L @ evalué el desempefio profesional de Enfermeros asistenciales en Mayabeque y
demostr6 que el 84.09% el desempefio es adecuado, Carhyapoma B % evalud el desempefio
laboral en un grupo del personal de Enfermeria del servicio de emergencia de un hospital pablico
de Lambayeque y encontré que el 54.3% tuvo un desempefio regular; Yraula K, Yauri R®?
determino que el desempefio laboral es bueno en un 84.62%, medio en 30.77%, esto fue aplicado
en un grupo de profesionales de Enfermeria del hospital Carlos Lanfranco la Hoz; Guadalupe B

9 demostré en un grupo de enfermeras del hospital provincial Docente de Belén, que el

desemperio laboral de nivel alto es un 45.1% y medio en un 31.4%; Quintana D, Tarqui C 7
en un grupo de profesionales de enfermeria del hospital de la Seguridad Social del callao, el
desempefio laboral fue suficiente con un 37%, Cherres J % quien encontré en un grupo de
enfermeras de emergencia dl hospital 11l EsSalud Chimbote, el 83.3% tienen un grado de
desempefio laboral alto, mientras que un 16.7% un nivel medio y ninguno de ellos obtuvo un
nivel de desempefio laboral bajo, Diaz C, Gutiérrez H, Amancio A, @ en un grupo de
enfermeras de areas criticas de Lima, el 89.2% tuvo un desempefio laboral bueno, los primeros
ocho trabajos de investigacion encontradas tienen una relacién significativa con nuestros
resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento, Bustamante K “® demostré en un grupo
de profesional de enfermeria en el servicio de emergencia en lima que su desempefio laboral es
regular con un 66.7%; Perez J, Garma N Vivanco M, determinan que el desempefio laboral es
el 50% regular, el 35.71 optimo, en profesionales de enfermeria del hospital nacional Alrzobispo
Loayza; Becerra B, Calderon D® en un grupo de profesional de enfermeria del hospital Militar

Central, encontré que el desempefio laboral es 53.70% es regular, el 25.93% es muy eficiente,
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Cabanillas E, Ruiz G ™ en un grupo de enfermeras del Hospital San Juan de Lurigancho
encontrd que el desempefio es bueno en un 20%, regular con el 63.3%. Salazar R Y la mayoria
del personal de enfermeria del hospital de MINSA Cajamarca, el 35% desempefio laboral Medio
Bajo, el 30% tienen un nivel Medio Alto, mientras que solo el 18% alcanzé un nivel Alto y el
17% un nivel bajo Soto M , @ demostré que en un grupo de enfermeras del Centro de Salud
Pedro Pablo Atusparia Chiclayo, el nivel de desempefio laboral fue alto con un 92.86%, Loja R
@ nos muestra que en un grupo de enfermeras del Hospital Region Virgen de Fatima
Chachapoyas el 57.5% tienen un desempefio laboral regular, el 23% bueno, solo el 19.5% malo;
Sopla V, Gonzales E ®® realiza un trabajo con muestras de dos hospitales, el primero es Gustavo
Lanatta Lujan donde el desempefio laboral de las enfermeras es el 77.8 % tiene regular desempefio
laboral, el 19.4 % mal desempefio laboral y 2.8 % buen desempefio laboral; del Hospital de Apoyo
Santiago Apostol de Utcubamba, el 91.7 % regular desempefio laboral, el 5.6 % buen desempefio
laboral y 2.8 % mal desempefio, Gonzales M " en un grupo de enfermeras de un hospital ptblico
en Ica, encontré que el 80 % desempefio laboral adecuado, 18% regular y el 107% no adecuado,
estos Ultimos nueve trabajos de investigacion, sus resultados no tienen similitud con lo encontrado

luego de la aplicacion del instrumento.

En el trabajo de Gonzales M ?” encontr6 en un grupo de enfermeras de un Hospital puablico de
Ica que el 80.2% posee un desempefio laboral adecuado, un 18.2% posee regular desempefio
laboral y un 1.7% no posee un adecuado desempefio laboral; Tataje W ?® nos muestra que en un
grupo de profesionales de Enfermeria del Hospital Regional de Ica, el 78% tiene un desempefio
favorable y el d 22% es desfavorable; Becerra B, Pereyra M, Banabente R, ®® muestra que el
personal de enfermeria del servicio de energia del Hospital Santa Maria del Socorro Ica, el 44.7%
tiene un desempefio laboral regular, bueno el 38.3% y deficiente el 17%. En estos resultados
encontrados de trabajos de investigacién de la localidad los dos primeros tienen similitud

significativa con nuestros resultados, mientras que el ultimo son algo similares.

Por dltimo, Carhyapoma B @ nos dice que la relacion entre las variables motivacion laboral y
desempefio profesional nos arroj6 un Rho de Spearman un coeficiente de 0,689 evidenciando
relacién significativa positiva y moderada. En nuestro resultado encontramos que el Rho de
Spearman hall6 un coeficiente de correlacién r = - 0.571, y una significancia bilateral p = 0.000,
existiendo una relacion significativa, es decir que a medida que el nivel de Motivacion intrinseca

es alto, el Desempefio Laboral de las (os) Enfermeras (0s) es eficiente.
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V. CONCLUSIONES

1. Existe relacion significativa entre la Motivacion Factor Intrinseco en el personal profesional
de Enfermeria segun Prueba de Hip6tesis para X 2 (Chi Cuadrado) de Independencia de
Criterios, con un nivel de significacion de 5 % (a = 0.05) o p< 0.05, comportandose dicha
relacion de una manera asertiva, es decir que a medida que el nivel de motivaciones
Intrinsecas, el desempefio laboral en las Enfermeras es mejor. Por lo explicado podremos decir

que se acepta la hipétesis afirmativa.

2. La mayoria de las Enfermeras tuvo un nivel alto en lo que es las motivaciones factores
intrinsecos con un porcentaje de 76%, y el 24% una motivacion media, no encontrandose
ninguna enfermera en motivaciones bajas, este resultado nos indica que las motivaciones
factor Intrinseco es bueno, por los tanto si cumple con las expectativas de los profesionales de

enfermeria.

3. En la variable Desempefio laboral el 92% tuvo un adecuado desempefio, el 8% se encontraba
en proceso de adaptacion, no encontrandose ninguna enfermera en no adecuado desempefio
laboral; con relacion a la dimension logro de metas el 64% tiene un adecuado desempefio
laboral el 32% se encontraba en proceso y solo el 1% no se adecuaba, en la dimension
Iniciativa se observa que el 84% tiene un adecuado desempefio laboral mientras que en proceso
el 16%, en no adecuado no se observa resultado, y por Gltimo en la dimension relaciones
interpersonales el 92% tuvo un adecuado desempefio laboral y solo el 8% se encontraba en

proceso, no encantdndose ninguna enfermera en no adecuado.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al evidenciar una relacion entre ambas variables de estudio, se tiene que dialogar con la jefa
inmediata, para realizar un andlisis situacional y un diagndstico sobre cuales son los
problemas mas resaltantes del servicio y poder identificar las deficiencias y barreras que
origina que este pequefio grupo de profesionales de enfermeria, no se encuentren motivadas
en los factores intrinsecos, que al mismo tiempo las conlleva a una desempefio laboral en
adecuacion, para lo cual se tendria que dar alternativas de soluciones pero en este caso seria
mas adecuado por dimensiones; para ello se tendria que trabajar en equipo, y de una manera
coordinada, y lo mas resaltante que se realice reuniones frecuentes para poder contrarrestar

esta brecha, priorizando nuestras necesidades tanto personales, sociales.

2. Al obtener los resultados en cuanto a las motivaciones factores intrinsecos podemos
recomendar al jefe inmediato del servicio, coordinar con el personal profesional de
Enfermeria del servicio de emergencia, a superar las brechas que se tiene en el servicio y darle
solucion al problema, como, reconocer nuestra labor que realizamos, darle mas apoyo en
cuanto al trabajo en equipo para realizar intercambio de ideas y que sea participativa, también
tomaria en cuenta lo que es la solidaridad, que se vea la empatia entre compafieros de trabajo,
se debe de realizar convenios con universidades, para que le brinde al personal,
capacitaciones constantes, de esta manera se etaria satisfaciendo alguna de las necesidades

sociales del personal que labora en el servicio de Emergencia.

3. Para mantener el desempefio laboral adecuado, se recomiendo al jefe inmediato del servicio,
evaluar las dimensiones de esta variable, y darle alternativas de soluciones, por lo que se
puede observar se deberia dar prioridad es la dimensién logro de metas, aqui tenemos un
poco de deficiencia, se tendria que incluir al personal en la planificacion organizacion y
funciones en cuanto a sus actividades diarias, adecudndose a los cambios para el
cumplimiento de sus funciones, también se recomienda que coordine con el &rea de recursos
humanos para brindar capacitacion al personal en lo que es relaciones interpersonales, trato
humanizada no solo al usuario sino al mismo profesional, no dejar de lado la infraestructura,

materiales y equipos para realizar un buen desempefio en nuestras labores diarias.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

Problema General: Obijetivos General: HA. Existe relacion | Variable 1. Tipo de investigacion: Estudio

, L, . » significativa entre los | Factores Intrinsecos | cuantitativo, transversal y
¢Cual es la relacion que Determinar  la  relacion | pactores intrinsecosy | Factores descriptivo.
existe entre los Factores existe entre los Factores | o puen desempefio «  Motivacién _ _ o
intrinsecos y el desempefio intrinsecos y el desempefio | |aporal del Nivel ~ de investigacion:
laboral del profesional de laboral del profesional de profesional de | Variable 2. Correlacional.
Enfermerlg del servmo_de Enfermerlg del serV|C|o_de Enfermeria del | Desempefio Laboral Disefio: No experimental.
Emergencia de un hospital Emergencia de un hospital | servicio de « Logro de metas

Santa Marfa del Socorro, Ica
2023?

Problemas Especificos:

PE1: ;Qué relacidon existe
entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la
competencia logro de metas
en las enfermeras del
servicio de emergencia de un
hospital publico, Ica 2023?

PE2: ;Qué relacion existe
entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la
competencia Iniciativa en
las enfermeras del servicio
de emergencia de un hospital
publico, Ica 2023?

publico Ica.
Obijetivos Especificos.

O.E. 1 Determinar la
relacion entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la
competencia logro de metas
en las enfermeras del
servicio de emergencia de un
hospital pablico Ica.

O.E. 2 Determinar la
relacién entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la
competencia iniciativa en las
enfermeras del servicio de
emergencia de un hospital
publico Ica.

Emergencia de un
hospital publico Ica.

HO. No existe
relacién

significativa entre
los Factores
intrinsecos 'y el
buen  desempefio
laboral del
profesional de
Enfermeria del
servicio de

Emergencia de un
hospital pablico Ica

* Iniciativa
* Relaciones
interpersonales

Poblacién: 103 profesionales de
Enfermeria que laboran en
hospitalizacion y areas criticas.

Muestra: La totalidad del personal
de enfermeria que elabora en el
servicio de Emergencia que son 25
profesionales.

Técnica e instrumentos: Técnica
de encuesta. El instrumento fue
conformado por 2 cuestionarios
validados. El primero es Factores
motivacionales Intrinsecos y el
segundo Desempefio laboral.

Andlisis estadistico: Estadistica
descriptiva, frecuencias y
porcentajes por cada una de las
variables y segin dimensiones y
principales indicadores. Analisis
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PE3: ¢(Qué relacion existe

entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la

competencia Relaciones
Interpersonales en  las
enfermeras del servicio de
emergencia de un hospital
publico, Ica 2023?

O.E.3. Determinar la
relacion entre los Factores
intrinsecos y el desempefio
laboral segun la
competencia relaciones
interpersonales en  las
enfermeras del servicio de
emergencia de un hospital
publico Ica

Bivariado con prueba Rho de
Spearman (95% confianza, p<0.05).
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . . o
Variables etinicio etinicio Dimensiones Indicador Indice final
conceptual operacional
Coordinacion en el centro
laboral
La motivacion Comunicacion asertiva Motivacién
. e [actotes | bio de id
intrinseca  es  un _— intri ntercamblo de Iaeas Factores
. Analisis de los INIriNsecos Liderazao L
comportamiento factores g _ intrinsecos:
impulsado por un | ... . Logros de calidad
deseo interno 0 intrinsecos en el Nivel alto:
VARIABLE 1. S personal '
intrinseco. En otras . 50 -39
profesional de
Motivacion Factores palabras, € la enfermeria con o ; puntos
; motivacion para y Solidaridad en el trabajo
Intrinsecos realizar un | refacion al Remuneraciones adecuadas Nivel Medio:
. desempefio laboral ’ f laboral
comportamiento que De un hosital Segun su estuerzo labora 38 - 27 puntos
nace de la propia P e Motivacion Reconocimientos

persona 'y no de
exterior.

publico en Ica

Apoyo y estimulos
Interés para satisfacer
necesidades

Nivel bajo:
26 - 17 puntos
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_ Definicion Definicion _ _ ) o
Variables ] Dimensiones Indicador Indice final
conceptual operacional
] o o Desempefio
Determinacion Aportaciones a la planificacion estratégica
- . Logro de Sy . . Laboral:
El desempefio | el desempefio metas Adecuada organizacion en el servicio
VARIABLE 2 laboral es el | laboral en el Concreta y cumple con sus funciones Adecuado:
rendimiento que un | personal  de 216-165 puntos
trabajador refleja al | enfermeria del Toma de decisiones
Desempefio Laboral | momento de realizar | Centro de | Iniciativas Establecen estrategias de trabajo En proceso:
las actividades que se | Salud Coordinacion en sus funciones 165-113 puntos
le asignan. Guadalupe, Ica | Relaciones Respeto a las personas
2022. interpersonal Relacion de trabajo cordiales No adecuad:
es Expresion de pensamientos 112-63 puntos
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Anexo 3. Instrumento de recojo de datos

Factores intrinsecos relacionados a Desempefio laboral del profesional de Enfermeria del

servicio de Emergencia de un hospital publico. Ica.

ONAL -
‘x‘r'\
0

7

R
“Youzno0®

“ CUESTIONARIO DE FACTORES INTRINSECOS N° Sl

Mis saludos a Uds. Soy el Lic. Oscar Aurelio Hernandez Mufiante, soy egresado de la escuela
de postgrado. De la Universidad Nacional San Luis Gonzaga; donde he terminado mis estudios
de Maestria en Ciencias de la Enfermeria; en esta oportunidad les pido su colaboracion para que
me apoyen en llegar dicho cuestionario, para lo cual la informacién obtenida sera utilizada solo

para fines de estudio.

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario tiene como objeto obtener respuestas importantes
sobre el desempefio laboral, para lo cual contamos con su cooperacion para responder a las
preguntas planteadas. Sus respuestas son confidenciales y anénimas. Le agradeceremos leer

atentamente y marcar con un (X).

DATOS GENERALES.

1) Edad: anos
2) Sexo:

a) Masculino

b) Femenino
Estado Civil

a) Soltero(a)

b) Casado(a)

c) Conviviente
d) Viudo(a)
Numero de hijos
a) 0

b) 1

c) 2

d) 3

e) 4

3)

4)

SATISFACCION

5) Area que labora:
a) Triaje
b) Trauma Shokc
c) Tépico de enfermeria
d) Observacion adultos
e) Observacion pediatrica
6) Antigledad en el servicio
a) 1-9afios
b) 10 - 19 afios
c) 20 amas afios
7) Antigledad en la institucién

a) 1-9afios
b) 10 - 19 afios
c) 20 amas afios

Marca con una X en el recuadro que consideres correcto.

NO

FACTORES

En fuerte Desacuerdo | Acuerdo

desacuerdo

Fuertemente
de acuerdo

la organizacion.

Usted considera que existe trabajo en equipo en

abierta y espontanea,
participacién para las decisiones futuras.

En su grupo de trabajo la comunicacion es
promoviendo

la
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3 | Cree Usted que su jefe inmediato dirige el
trabajo en grupo estimulando una competencia
justa hacia el logro de una meta compartida

4 | Cree Ud. Que existe una adecuada
comunicacion entre jefes y subordinados, con el
objetivo del logro de las metas

5 | Ud. Percibe que se fomenta adecuadamente el
intercambio de ideas sin que exista elementos
negativos que interfieran en el proceso de
comunicacion

6 | Ud. Siente que el estilo de liderazgo debe
enfocarse en un sistema de comunicacién justa
y equilibrada

7 | El estilo de liderazgo que fomenta su jefe
inmediato, es el tipo participativo enfocado a
alcanzar las metas

8 | Busca maximizar los logros en la calidad de
procesos, considerando los criterios de su
desarrollo personal

N° MOTIVACION En fuerte
desacuerdo

Desacuerdo | Acuerdo | Fuertemente

de acuerdo

9 | La remuneracion que percibe, retribuye el
esfuerzo que realiza para la institucidn.

10 | Ud. cree que la remuneracién percibida es
suficiente para cubrir sus necesidades

11 | Siente Ud. la solidaridad y apoyo por parte de
sus compafieros, para el desarrollo de su
trabajo

12 | Recibe Ud. el reconocimiento formal por el
desempefio de su trabajo, buscando una mejora
continua para la institucién

13 | Mis compafieros de trabajo me elogian cuando
realizo bien mi labor, brindando el estimulo
para mis labores futuras

14 | Se brinda el apoyo y estimulo en la realizacién
de sus actividades por parte de sus superiores,
haciendo sentir que su labor es importante

15 | Ud. percibe que debe de satisfacer
requerimientos de distintas personas, para
evitar entrar en conflicto

16 | Su superior inmediato muestra algin interés
para satisfacer las necesidades sociales de
trabajo

17 | Ud. percibe que en la institucién donde labora,
le brindan los estimulos para que incremente
su formacion profesional.

I11. DESEMPENO LABORAL

1. LOGRO DE METAS Nunca

Casi A veces
nunca

Casi siempre
siempre

1. “Aporta a la planificaciéon estratégica del area, asi como
a la planificacion operativa, acorde con las expectativas
segun su puesto”.

2. “Muestra una adecuada organizacion en su darea de
trabajo, acorde con las expectativas segln su puesto”.
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3. “Logra manejar y cumplir una agenda y un
ordenamiento en sus actividades diarias, semanales,
anuales, segun el puesto que ocupa”.

4. “Logra compartir y explicar las funciones que las demas
personas deben llevar a cabo, brindando un seguimiento
adecuado para cumplir el plan de trabajo segun su
puesto”.

5. “Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de
agendas, asi como los imprevistos de su drea o unidad que
pueden afectar su desempefio”.

6. “Concretiza y cumple tareas, procesos, producto o
proyectos encomendados seglun el tiempo, recursos y
espacio establecido”.

7. “Se compromete a la superacidon y logro para el
mejoramiento de su puesto, area, unidad e institucion”.

8. “Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto,
mediano y largo plazo”.

9. “Daaconocer ala persona jefainmediata los obstdculos,
deficiencias institucionales (de infraestructura, técnicas,
documentales o de otros indoles), personales o de
necesidades de capacitacion para el logro de un
desempeiio éptimo”.

2.INICIATIVA

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

siempre

10. “Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina,
sin esperar que las demas personas se lo estén indicando
o recordando”.

11. “Siguiendo la normativa y cumpliendo las
especificaciones de su puesto, expresa soluciones o
acciones asertivas ante eventos diferentes a los cotidianos,
sin depender de la aprobacién de la persona superior
inmediata”.

12. “Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar
informacidn novedosa y oportuna, guardando relacién con
lo esperado en su puesto”.

13. “En situaciones fortuitas o crisis, logra establecer
nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las
tareas de su puesto”.

14. “Tiene conocimiento de las diferentes situaciones,
reuniendo los elementos necesarios para responder,
segun los parametros proyectados y acorde a su puesto”.

15. “Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna,
segln su puesto”.

16. “Asume las causas y consecuencias de su toma de
decisiones, segun el grado de responsabilidad de su
puesto”.

17. “En la toma de decisiones considera riesgos, recursos
(costos, tiempo, equipo humano y tecnoldgico), calidad,
normas, segun el puesto que desempefia”.

18. “Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y
cumplimento de los objetivos, asi como su crecimiento”.

19. “Involucra a las demas personas del grupo de trabajo
en el cumplimiento de los objetivos, destacando las
potencialidades de todas”.

20. “Asume retos y cumple metas necesarias para el logro
de los objetivos”.
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21. “Logra coordinar las acciones que se requieren en su
puesto, departamento o grupo de trabajo, tomando en
cuenta la tareay la sensibilidad de las personas”.

22. “Actua con prontitud ante situaciones de riesgos en el
trabajo”.

23. “Ofrece soluciones convincentes, reales y alcanzables
para el logro de la armonia del equipo de trabajo y la
eficacia en la tarea, proyecto o producto”.

24. “Resulta ser una persona mediadora en el problema,
buscando soluciones factibles que no se conviertan en
favoritismos, evitando el incremento de conflicto”.

25. “Busca el empoderamiento de las personas,
experiencias pasadas similares, documentacién, conocer
bien el conflicto entre otros que le ayude a manejar
adecuadamente el problema”.

26. “Sabe expresar adecuadamente sus propias emociones
y mostrar empatia hacia la otra persona para que el
conflicto no resulte inmanejable”.

3.RELACIONES INTERPERSONALES

Nunca

Nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

27. “Se preocupa porque las personas con las que
mantiene relaciones de trabajo, tanto internas como
externas, se sientan bien, atendiendo con cordialidad sus
dudas y necesidades”.

28. “Respeta el comportamiento de las personas con las
gue mantiene relaciones de trabajo”.

29. “Establece relaciones de trabajo cordiales vy
respetuosas con las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo, creando limites claros en la
interrelacion”.

30. “Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las
personas que mantiene relaciones de trabajo de manera
clara y exhaustiva”.

31. “Muestra atencion y concentracion (escucha) en el
intercambio de comunicacion con las personas”.

32. “Logra manejar sus valores y principios al escuchar a
las demas personas sin hacer diferencia”.

33. “Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades
o0 acciones, independientemente de que sea una persona
jefa, colaboradora, compafiera o usuaria”.

34. “Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las
personas usuarias, compafieras, colaboradoras o jefas, a
pesar de que no sean semejantes a las suyas, cuidando sus
propios derechos para que no sean lesionados”.

35. “Realiza el tramite y seguimiento asignado con
discrecion y cuidando hasta la persona destinataria, para
gue no amenace su seguridad”.

36. “Canaliza la informacidon a las personas indicadas,
guardando la seguridad requerida”.

37. “No comenta a terceras personas informacién que es
de su conocimiento, que podria afectar el proyecto o
programa”.

38. “Es prudente y sensible. no arriesga a personas por
develar informacién”.
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39. “Brinda su criterio y respuesta de manera claray segin
su puesto, sin estar consultando constantemente a la
persona jefa o compafieras”.

40. “Responde a las dudas de las personas usuarias de
manera efectiva y eficaz”.

41. Muestra disponibilidad y apertura para atender y
escuchar a las personas usuarias.

42. Investiga con profundidad la situacion consultada por
parte de las personas que atiende, hasta lograr tener toda
la informacidon fidedigna desde la posicion que
desempenia.

43, Tiene manejo adecuado y preciso de la informacion
institucional.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4. Consentimiento informado.

MAL -
CIOMAL s,
5 4,

TITULO:

SNVERS
. %,
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Fouzn0®®

Factores intrinsecos relacionados a Desempefio laboral del profesional de Enfermeria del
servicio de Emergencia de un hospital publico. Ica.

CONSENTIMIENTO INFORMADO N°

Yo, '

Enfermera del servicio de Emergencia, mediante el presente documento, manifiesto que se me ha
informado sobre el estudio titulado: Factores intrinsecos relacionados a Desempefio laboral
del profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia de un hospital publico. Ica. por lo
cual el investigador me ha solicitado:

e Mi participacion voluntaria en el presente estudio
e Contestar un cuestionario con preguntas sobre el tema antes mencionado.

A la vez me ha manifestado que:

e Se preservaran mis derechos humanos durante la participacion

e El cuestionario es anbnimo y no se consigna mis datos personales

o El estudio beneficiara al personal de enfermeria en relacion al problema en estudio.

¢ Durante la ejecucion del estudio, el encuestador mantendra su distancia para la espera de la
aplicacion del instrumento, con la intencion de no intervenir en las respuestas.

Por tanto, al haber sido orientado(a) sobre el estudio, procedo a firmar el presente consentimiento
informado de participacion voluntaria.

Ica, de 2024

Firma del participante
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento de recojo de datos

Puntuaciones y baremos del cuestionario de Factores Motivacionales:
Fuertemente en desacuerdo (1) desacuerdo (2) acuerdo (3) fuertemente de acuerdo (4), la escala
esta conformada por 02

Baremos alto medio Bajo
Factores motivacionales 120 - 84 84 - 63 6331
Factores motivacionales Intrinsecos 50 - 39 38 -27 26 — 17
Factores motivacionales Extrinsecos 70 - 46 45 - 36 35-14

Puntuaciones y baremos del cuestionario de Desempefio Laboral.
El cuestionario de desempefio laboral tuvo 5 opciones de respuestas Siempre (5), Casi siempre
(4), A veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1).

Nivel Puntaje | Puntaje No En Adecuado
minimo | maximo | adecuado proceso
Desempefio laboral 63 204 63 -112 113-164 | 165 - 216
Logro de metas (1 —9) 15 44 15-24 25-35 36-44
Iniciativa (10 — 26) 29 82 29 -46 A7 - 65 66 - 88
Relaciones interpersonales 19 82 19-40 41 - 61 62 - 84
(27 - 43)

Percentiles del desempefio laboral y sus respectivas dimensiones

Desempefio Logro de Iniciativa Relaciones
laboral metas interpersonales
Percentiles | 33,33333333 | 109,6667 24,3333 46,3333 39,6667
66,66666667 157,333 34,6667 64,6667 61,3333

Contabilidad del instrumento por Alfa de Cronbach

Instrumento Desempefio Labora.

Instrumento Alfa de Cronbach N° Items

Desempefio laboral 0,924 43
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Instrumento para factores motivacionales

Instrumento

Alfa de Cronbach

N° de Items

Factores Motivacionales

0.835

24

Percentiles del desempefio laboral y sus respectivas dimensiones

Desempefio | Logrode Iniciativa Relaciones

laboral metas interpersonales

Percentiles | 33,33333333 | 109,6667 24,3333 46,3333 39,6667
66,66666667 157,333 34,6667 64,6667 61,3333
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Anexo 6: Graficos Estadisticos

Gréfico 01
Datos Generales del personal profesional de Enfermeria del Servicio de Emergencia
del Hospital Santa Maria del Socorro (I parte)

Ica 2023
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Gréfico 2

Datos Generales del personal profesional de Enfermeria del Servicio de Emergencia
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Gréfico 3.

Porcentajes globales de la Motivaciones Factores Intrinsecos de las Enfermeras del
Servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro

Ica 2023
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Gréfico 4.

Porcentajes del Desempefio Laboral Dimension Logro de Metas en las Enfermeras
del Servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro

Ica 2023
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Gréfico 5

Porcentajes del Desempefio Laboral Dimensidn Iniciativa en las Enfermeras del

Servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro

Ica 2023
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Gréfico 6.

Porcentajes del Desempefio Laboral Dimensidon Relaciones Personales en las
Enfermeras del Servicio de Emergencia del Hospital Santa Maria del Socorro

Ica 2023
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Gréfico 7.

Porcentajes globales de la variable Desempefio Laboral en las Enfermeras del
Servicio de Emergencia del Hospital Santa Mari del Socorro

De Ica 2023
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Anexo 7. Base de datos

EXCEL DATOS GENERALES Y LOGROS DE METAS

DATOS GENERALES LOGRO DE METAS

A |B |C D E F G |P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9
32|F [Top |[3m 3 afios S 2|AV S S S C.S S S S C.S
49|F |O.A |5afios 10 afios S 2|S S S AV S S S S S
45|F |T.S 7 afios 11 afios C 2|CS S C.S C.S C.S S S C.S S
50| F |O.P |4 afios 23 afos S 1/CS C.S S S C.S S S S S
46| F |O.A |12 afos 12 afios S 1AV C.S C.S S C.S C.S S S S
35|F |Top 1 afio 2 afios 10 meses | Cnv. 3|C.S C.S C.S S C.S C.S AV AV AV
50|F |O.P | Un mes 14 afios C 4 AV C.S S S C.S C.S S S C.S
35|F |Top |4 afios 7 afos Cnv. 3|AV S S AV C.S AV C.S C.S C.S
57|F |O.A |20 afios 28 afios C 2|C.S C.N C.S AV AV C.S C.S C.S C.N
35|F [Top |1 afio 10 afios C 2|AV C.S C.S C.S C.S C.S S S C.S
41|M |T.S 8 afios 8 afios S 0[C.S C.S C.S C.S C.S S S S C.S
33|F [O.P [1afio 3 afios Cnv. 0[AV S S AV AV C.S S S AV
37|F |O.A |6 afios 12 afios Cnv. 1|S S C.S C.S N C.S C.S C.S C.S
39|F [T.S 10 afios 12 afios S 0[C.S S S S S S C.S S AV
47|F |T.S 9 afios 12 afios C 5|/C.S S S S S S C.S S C.S
38|F |[O.A |7 afios 13 afios S 2(S S S S S S S C.S S
33|M | Top |2 afios 2 afios S 0|AV C.S C.S C.S C.S C.S S S C.S
52| F | Trij lafio 6 meses |11 afios C 2|C.S AV C.S C.S AV C.S C.S C.S C.S
34|F [OP lafio 4 afios Cnv. 1|/C.S C.S C.S S C.S C.S S AV AV
34|F |T.S 5 afios 7 afios S 0[AV AV AV AV AV AV AV AV C.N
60 F |O.P 6 afios 34 afios S 1AV C.S C.N C.S AV S S S C.N
50 | F | Trij 1 afio 3 afios C 2|C.S C.S S S C.S C.S S AV S
60| M | Top |10 afios 10 afios S 0[AV S S C.S C.S S S S C.S
50| F |Top |25 afios 14 afios C 3|AV AV AV AV AV AV AV C.S AV
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EXCEL INICIATIVA

INICIATIVA
P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26
S CsS AV S CS S S S CS CS C.S C.S S S C.S S S
S S S S S S S S S S S S S S AV S S
S CS CS CS CS S S CS CS CS CS CS CS CS AV AV AV
CS S S S CS S S S C.S C.S C.S S S S S S S
S CS S CS CS S S CS S S S CS S S S AV S
S S S CS CS CS S CS S S C.S C.S S C.S C.S C.S S
S AV S S CS S S CS AV AV C.S S S S AV C.N S
C.S C.S S CS CS C.S S C.S C.S S CS CS C.S C.S AV AV AV
C.S AV C.S CS CS C.S C.S C.S C.S C.S CS CS C.S C.S C.S C.S C.S
C.S C.S S CS CS S S C.S C.S C.S CS CS C.S C.S C.S C.S C.S
S C.S S CS S S C.S S C.S S S S S C.S S C.S C.S
S AV C.S CS CS C.S C.S AV C.S C.S CS CS C.S C.S AV AV C.S
C.S S C.S CS CS S S C.S C.S N CS C.S N C.S S S S
C.S AV C.S S S S S S S C.S S CS S C.S S S S
S S S CS S S S S C.S C.S S S S S S S S
S S S S S S S S S S S S S S S S S
C.S C.S S CS S S S S S S CS S S S S S S
C.S AV AV CS AV AV S S C.S C.S S S C.S C.S AV C.N AV
C.S C.S C.S CS CS CS CS CS C.S C.S CS CS C.S C.S AV AV C.S
AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV AV
S C.S S CS S S S S S S S S S C.S AV S S
S| S C.S S AV S S S C.S S S CsS S C.S AV AV S
S| C.S S CS S S S S C.S S S S S S S CS S
CS AV AV AV AV AV AV AV AV C.S CS AV S AV AV CS AV
S C.S S CS CS CS CS S S CsS CS AV CS AV CS CS S
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EXCEL RELACIONES INTERPERSONALES

RELACIONES INTERPERSONALES

P27 P28 P29 P30 | P31 P32 |P33 |P34 | P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43
S S S AV |S S CS |S S S N N AV S S S S

S S S S S S S S AV S S S S S S S S

S CS CS AV |S S S S S S S S CsS S S C.S C.S
S CS S S S S CS |CS |CS S S S CsS S S S S

S S S CsS S S S S CS S S S S S CS S AV
S S S S S S CS |S CsS S CS S S S S S S

S S S S S S S S S S S S S S S S CS
S S S S CS C.S CS |CS |AV CS S CS CS CS CS C.S C.S
C.S C.S CS CS CS C.S CS |CS |CS CS CS CS CS CS CS C.S C.S
C.S C.S CS CS CS C.S CS |CS |CS CS CS CS CS CS CS C.S C.S
S S S CS S S CS |CS |S S S S S CS S S C.S
S S S CS CS CS |AV |AV |[CS C.S N N CS CS CS CS CS
C.S S CS S CS C.S S CS |CS C.S AV AV CS CS CS S S

S S S S S S S S S S S S S S S S CS
C.S S S CS S S S S S S S S S S S S CS
S S S S S S S S S S S S S S S S CS
S S S S S S S S S S S S S S S S CS
C.S S CS CS S S S S S C.S AV AV AV CS CS CS AV
C.S C.S CS CS CS CS |AV |CS |[CS C.S CS CS CS CS CS CS AV
AV AV AV AV |AV |AV |AV AV |AV AV AV AV AV AV AV AV AV
S S S S S S S CS |CS S N S S S S S S

C.S S S CS CS S AV |CS |CS S CsS C.N C.N CS S CS CS
S S S CS S S CS |S AV S S S S S S S CS
AV AV AV AV |AV |AV |AV |AV |AV AV AV AV AV AV AV AV AV
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EXCEL DE FACTORES INTRINSECOS Y MOTIVACION
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Anexo 9. Evidencia fotogréafica del estudio
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