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RESUMEN

La motivacion es un estado interno que genera comportamientos desencadenando acciones en
una direccion para un fin especifico como el buen desempeno laboral. El objetivo del presente
estudio fue analizar la relacion entre la motivacion y el desempeio laboral del profesional de
enfermeria en los servicios de emergencias del Instituto Autonomo Hospital Universitario de
Los Andes. La investigacion estd determinada por ser de cardcter cuantitativo y de campo, de
tipo correlacional, de corte transversal, con una muestra de 95 profesionales. Como técnica
principal se utiliz6 la encuesta y como instrumento un cuestionario con preguntas cerradas
con escalamiento Likert, sometido a juicio de expertos para su validacion, el estudio de la
confiabilidad se determind a través del calculo del Alfa de Cronbach arrojando como
resultado 0.750, interpretado en la escala de fiabilidad como muy bueno. Los resultados se
analizaron en base a procedimientos de estadistica descriptiva y se representaron en tablas de
frecuencia y porcentajes, media aritmética y la prueba de Kruskal- Wallis. Se utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las variables. Se
considero un estadigrafo como significativo cuando el valor de p <0,05 obteniendo como
resultado 0,434 lo que indica la relacion directa entre la motivacion y el desempeiio laboral.
De tal modo, qued6 demostrado y se puede describir que la motivacion juega un papel
fundamental en el desempeio laboral del personal en cualquier empresa y el profesional de la

enfermeria no escapa de esta realidad.

Descriptores: Motivacion, desempeio, profesional de enfermeria, servicio, emergencia.
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ABSTRACT

Motivation is an internal state that generates behaviors triggering actions in one direction for a
specific purpose such as good work performance. The objective of this study was to analyze
the relationship between motivation and work performance of the nursing professional in the
emergency services of the Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes. The
research is determined to be quantitative and field, correlational, cross-sectional, with a
sample of 95 professionals. The main technique used was the survey and the instrument was a
questionnaire with closed questions with Likert scaling, submitted to expert judgment for
validation. The study of reliability was determined through the calculation of Cronbach's
Alpha, yielding a result of 0.750, interpreted on the reliability scale as very good. The results
were analyzed based on descriptive statistical procedures and were represented in frequency
and percentage tables, arithmetic mean and the Kruskal-Wallis test. Spearman's correlation
coefficient was used to analyze the relationship between variables. A statistic was considered
significant when the p-value <0.05, resulting in 0.434, which indicates the direct relationship
between motivation and work performance. Thus, it was demonstrated and can be described
that motivation plays a fundamental role in the work performance of personnel.

Descriptors: Motivation, performance, nursing professional, service, emergency.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, en las sociedades industrializadas y de mayor incremento de
tecnologia, que se encuentran repartidas a nivel del mundo, ha ocurrido una serie de cambios
sociales, econdmicos y culturales que han generado un impacto en las fuerzas de las distintas
esferas del desarrollo del ser humano, afectando no solo los modos de vida de las personas,
sino también las relaciones sociales y el vinculo que establece el individuo con las

organizaciones a las que pertenece.

En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de organizaciones
dindmicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en sus
colaboradores comportamientos mas flexibles y creativos, para que sean capaces de satisfacer
las necesidades especificas de un exigente mercado que opera en un medio ambiente dindmico
y altamente competitivo. Este desafio no solo se presenta para las instituciones, sino también
para las personas que en ellas trabajan, en el entendido que el niicleo basico de cualquier

sistema organizacional lo constituye la relacion existente entre persona y organizacion.

Aunado a ello; a partir del siglo XXI el mundo cambi6 de manera intensa, colocando a las
organizaciones y empresas en la incertidumbre y la imprevisibilidad, generando la necesidad
en que las personas apliquen mas los conocimientos, habilidades y destrezas indispensables
para mantener la competitividad del negocio. *"Asi las personas seran el diferencial
competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion; asi, se convierten en la
competencia bésica de ésta, en su principal ventaja competitiva dentro de un mundo
globalizado, inestable y cambiante en el que existe una competencia veloz”” (Chiavenato,

2018, p.345).

En este mismo orden de ideas, la sociedad reconoce al factor humano como el factor
determinante para el logro de los objetivos y, por consiguiente, del éxito de una organizacion.
Por lo tanto, se vuelve cada vez mas importante profundizar en el estudio de los factores que
determinan la motivacion y el desempeio de las personas. Asi mismo, en todos los &mbitos de

la existencia humana interviene la motivacion como mecanismo para lograr el crecimiento



personal y organizacional ya que representa un fendémeno humano universal de gran

trascendencia para los individuos y la sociedad en general.

Ahora bien, la motivacion es un elemento fundamental en la vida, se presenta en cada
experiencia y dirige la mayoria de las actividades orientadas a objetivos concretos,
relacionados con la interaccion que se tiene con el entorno. La motivacion para Caravallo
(2008), “es un estado interno que provoca una conducta como los motivos que generan
comportamientos, que se desencadenan en acciones” (p. 288). Es decir, que la motivacion se
puede concebir como una fuerza, es el empleo de energia que conduce al ser humano a una

direccion especifica y para un fin especifico.

Al respecto, la motivacion en el &mbito de la enfermeria en funciones, condiciona al
personal a lidiar con sucesos inherentes al proceso salud/enfermedad, ya que afrontan
sentimientos basicos por medio de complejos mecanismos como la vida y la muerte o el dolor

(Barén, 2013).

Siguiendo este contexto antes planteado, es indudable la importancia que tiene la
motivacion para los profesionales de enfermeria que laboran en cualquier institucion, ya sea
publica o privada, para el logro y consecucion de objetivos propuestos, donde la motivacion
correcta trae consigo la satisfaccion de un trabajo bien hecho eficazmente y con la
organizacion necesaria para proporcionar el rendimiento y la productividad que se espera en

una empresa orientado a la calidad del cuidado (Cruz y colaboradores 2017).

Por otro lado, el desempeiio laboral no es mas que la capacidad de desarrollar una
actividad de forma eficiente (Corzo, 2021 p. 88). Asi mismo, Caravallo (2008), manifiesta
que los elementos que motivan en efectuar una labor o funcién son la confianza, el
optimismo, la tenacidad, el entusiasmo y la resistencia, siendo estos indicadores fuente de
motivacion para enfrentarse a unos escenarios muy cambiantes y varia de un individuo a otro

dentro de la misma empresa.

Es por lo tanto, que el profesional de enfermeria debe adquirir habilidades y destrezas
personales que le permitan desenvolverse satisfactoriamente como individuo y como
elemento fundamental en el campo laboral de la salud. En tal sentido, el destacado estudio

presenta una relevancia sustancial, puesto que contribuye a analizar la relacion entre la



motivacion y el desempeno laboral del personal de enfermeria mediante la determinacion de
diversos factores intrinsecos y extrinsecos, con la finalidad de fortalecer y mejorar la manera
de trabajar, de como enfrentar las emociones y como optimizar los cuidados aplicados a los

usuarios (as), mejorando asi la calidad del servicio que es brindado en las instituciones.

Bajo esa Optica, la investigacion se estructur6 en 5 capitulos como se describen a
continuacion; capitulo I, el problema, en €l se presenta el planteamiento del mismo, se
presentan las interrogantes, se enuncian los objetivos, asi como, la justificacion de la
investigacion, los alcances y limitaciones correspondientes, la linea de investigacion a la cual
esta suscrito el trabajo y las consideraciones éticas que seran aplicadas. En el capitulo II, se
hace referencia el marco tedrico, en €l se muestran los antecedentes de la investigacion que
tienen relevancia con la misma y las bases tedricas que sustentan el estudio, al igual la
teorizante correspondiente, las bases o soportes legales del mismo y la definicion de términos

basicos.

El capitulo III, muestra el marco metodoldgico, en €l se habla del tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, la operacionalizacion de las variables en estudio, la
técnica e instrumento para la recoleccion de datos, la validacion y confiabilidad del
instrumento disefiado, el procedimiento para su aplicacion para la recoleccion de la
informacion y el respectivo andlisis estadistico que se aplico. El capitulo IV abarca la
interpretacion y andlisis de los datos, mediante el proceso de codificacion llevado a cabo
durante la recopilacion de la informacion bajo la estadistica descriptiva abordada con la
frecuencia absoluta y relativa por tablas y por dimensiones, la prueba de Kruskal- wallis y el
coeficiente de correlacion de spearman. Y por ultimo, en el capitulo V se establecen las
conclusiones posteriores al andlisis de los datos y las recomendaciones por parte de las

investigadoras. Finalizando con las referencias bibliograficas y los anexos correspondientes.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

En las organizaciones actualmente es notorio y evidente que las acciones de los
trabajadores, en este caso del area de enfermeria, se ven influenciadas por sus motivaciones,
siendo asi estd de suma importancia ya que es un elemento fundamental, para que los
trabajadores en las empresas tengan un buen nivel de desempefio laboral en la realizacion de
sus tareas y actividades para poder llegar a lograr los objetivos y metas trazadas dentro de la

organizacion.

Los trabajadores, asi como los profesionales en enfermeria son individuos sociales
complejos muy dinamicos que tienen sentimientos, deseos y temores. Su comportamiento en
el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos. Las personas estan motivadas por ciertas necesidades que logran
satisfacer a través de los grupos sociales con los que interactiian. Si hay dificultades en la
participacion y las relaciones con el grupo, aumenta la rotacion de personal, baja la moral,
aumenta la fatiga psicoldgica y se reducen los niveles de desempefio efectivos que toda
empresa espera de ellos. Aunado a ello, el comportamiento de los grupos depende del estilo
del supervisor y liderazgo que sea aplicado. El supervisor eficaz influye en sus subordinados
para lograr lealtad, estdndares elevados de desempefio y compromiso con los objetivos de la

organizacion ejerciendo un sentido de pertenencia y compromiso empresarial ideal.

En esta conformacion de ideas al respecto, a menudo en las instituciones ha disminuido el
interés de realizar las tareas por parte del trabajador, y esto se debe, porque tienen poca
motivacion, en relacion con su trabajo y con el desempefio de sus actividades, por lo cual se
les puede presentar dificultades tanto personales como laborales y esto puede perjudicar tanto
al empleado como a la institucion, el resultado de esto seria que el trabajador pueda perder su
empleo y pueda crear una mala relacion tanto con su jefe como con el resto de sus

compaifieros. Segiin Chivenato (2015):



Plantea que la motivacion es un proceso psicoldgico basico. Junto con la
percepcion, actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los 4 elementos
mas importantes para comprender el comportamiento humano. Interactaa con
otros procesos mediadores y con el entorno (p. 398).

Ya que una persona motivada que estima y aprecia su trabajo, lo transmite y disfruta de
atender a sus clientes, usuarios tanto internos como externos. La motivacion consiste
fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefio, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los de los
propios trabajadores. Se debe motivar a los empleados, "para que quieran" y "para que
puedan" desempefiar satisfactoriamente su trabajo; esto es parte importante en el logro de la
eficiencia empresarial, debido a que se ha descubierto que la calidad de los servicios depende
en gran parte de la persona que brinda u oferta el mismo. Al respecto, Robbins,S. y Judge,T.
(2017): “menciona que la motivacidén es como los procesos que inciden en la intensidad,

direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo”.

(p.175).

Asi mismo, entender que el alto nivel de compromiso y desempefio por parte de los
empleados puede hacer una diferencia significativa, donde el compromiso puede generarse
por un trato exigente, pero profesional y humano a través de un vinculo de lealtad y deber con
la mision y vision de la empresa. Aunado ello, las empresas han demostrado un creciente
interés en el compromiso de su plantilla laboral, principalmente de su talento, entendiendo por
‘talento comprometido’ a aquel individuo que esté dispuesto a entregar lo que la empresa
espera de ¢l y mas. Por otro lado, no menos importante estan los niveles de compromiso y
desempetio laboral de los empleados que empiezan a ser percibidos, incluso, desde clientes
hasta posibles inversionistas como indicadores clave de la salud financiera de la empresa y

mayor sustentabilidad en el largo plazo.

De igual manera, Robbins,S y Coulter, M (2013 p.123): Definen desempeiio laboral como
un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempeio laboral brinda una evaluacion acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.



Ahora bien, los profesionales de Enfermeria, prestan servicios y desempefian una funcion
importante en la atencion netamente centrada en el cuidado de las personas sanas o enfermas
en el proceso salud/enfermedad; mediante la integracion holistica cuerpo, mente y espiritu.
Sin embargo, la Enfermeria profesional aparte de la funcion asistencial tiene otras funciones
como la gerencia y salud publica, docencia, investigacion, el escenario comunitario y el
gremial, siempre las funciones estan fundamentadas bajo el comportamiento moral y ético de

su ejercicio.

A partir de alli, es esencial el desarrollo de practicas interpersonales; para la satisfaccion de
las necesidades humanas; promocion de la salud, adaptacion de conductas positivas;
aceptacion de la persona; ejecucion de acciones adecuadas en situaciones necesarias;
integracion del conocimiento, comunicacion coherente, eficaz y empatica; preparacion
emocional en situaciones inesperadas, reconocimiento de las influencias del entorno. Lo
anteriormente expuesto, motiva el cuidado méas humanizado, lo cual ofrece al paciente apoyo,

ensefianzas, fortalezas, evoluciones y otros aspectos que promueven el bienestar de la salud

(Alligood, M. 2015, p. 33).

De esta forma se toma en cuenta que el profesional de Enfermeria ofrece especial atencion
y cuidado al paciente en control clinico y hospitalario, siendo de suma importancia el abordaje
de la motivacion y el desempeiio laboral. Es decir, que la motivacion es un estado de &nimo
que hace que la conducta de una persona cambie y se active para conseguir las metas
concretas que se haya marcado, esa energia es la que debe conseguir el profesional de
Enfermeria para que efectte todas las acciones necesarias y culminar los objetivos

planificados de la manera mas eficiente posible.

Segin Maslow (citado por Quintero J, 2007, p. 1), refiere que la motivacion, trata de la
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta identifica un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion. Es asi como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que solo cuando

una necesidad esta “razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Por lo tanto, segun el mismo autor anteriormente expuesto, menciona que la necesidad de

autorrealizacion es la mas elevada, ya que se encuentra en la cima de la jerarquia; y responde



a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona “naci6 para hacer”, es decir,
es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de esta forma
una persona que esta inspirada en realizar su trabajo con un buen desempeio laboral debe

estar llena de energia para poder accionar dentro de su contexto laboral, caso especifico de la

Enfermeria.

Igualmente Bayser, S (2023, cita a Maslow p. 1), quien define la motivacién como “una
fuerza que proviene del interior del individuo y se basa en intensidad del deseo de satisfacer
una necesidad” (p. 3), por lo tanto las necesidades humanas estan jerarquizadas en orden
fisiologicas (salario adecuado, ambiente fisico), seguridad (seguridad de empleo, entorno no
agresivo, estabilidad en el puesto de trabajo), sociales (compaifieros, categoria, relacion con el
jefe, relacion con el grupo), ego (autoestima, reputacion laboral, competencia, atractivo
del trabajo, responsabilidad, progreso), autorrealizacion (desarrollar su propia capacidad,

satisfaccion personal, desarrollo creativo y autoconfianza).

En tal sentido, el referido autor aporta que la motivacion tiene unos elementos que inciden
en las personas, y muy especialmente en este caso de los profesionales de Enfermeria para
poder realizar con satisfaccion el desempenio laboral como lo son; confianza, optimismo,
tenacidad, entusiasmo y resistencia, asi mismo expresa que los jefes o coordinadores de
Enfermeria tienen que desarrollar el conocimiento sobre la inteligencia emocional en el
trabajo, para encontrar herramientas que le ayuden a manejar sus propios sentimientos y a
contemplar los sentimientos de los compatfieros laborales para alcanzar una mejor compresion
y un mejor desempeiio en el momento de ayuda garantizando una atencion ideal en funcion de

la calidad.

Al respecto, el desempefio laboral, segtin el autor antes mencionado es:

El valor de las recompensas y la inteligencia de que el desempefio
depende del interés personal, ya que determina la magnitud del esfuerzo que la
persona esta dispuesto a hacer y es una relacion perfecta de costo/beneficio,
donde la evaluacion del desempefio es una apreciacion metodologica de como
se desempefia una persona en un puesto de trabajo y de su potencial de
desarrollo, lo cual se basa en un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona, como lo es la evaluacion del
desempefio (p.105)



Igualmente, Alvarez (2008, p. 3), considera que el desempefio juega un papel determinante
por el uso del conocimiento que hace cada persona, asi mismo, Rodriguez (2009), define el
desempefio como la representacion de “Las acciones que realiza el recurso humano en una
profesion u oficio aprendido, lo cual permite demostrar su idoneidad para resolver o
solucionar los problemas de la produccion o los servicios en correspondencia con el sistema
social” (p.33), en este caso se revela el caracter social de la profesion dirigida a los

profesionales del sector de la produccion y los servicios.

En el mismo orden de ideas, se considera que el desempefio laboral significa la accion de
cumplir, ejercer, ejecutar un compromiso en un cargo o una profesion; teniendo en cuenta los

conocimientos que cada persona tiene de su labor.

De lo anteriormente planteado, se generaliza el criterio que el desempefio esta relacionado
con la labor cotidiana del profesional por el cumplimiento de los compromisos, funciones,
tareas, inherentes a su cargo o puesto laboral que ejecuta; a la forma en que se realiza 'y
también a sus resultados, lo cual se encuentra muy relacionado con la motivacion ya sea

intrinseca o extrinseca, de forma trascendental.

No obstante, es de suma importancia resaltar que hay factores que pueden desmotivar y el
profesional de Enfermeria no esta exento de dicho estado de animo, un reflejo de ello es el
alto porcentaje de personal de Enfermeria desmotivado que labora en las diferentes
instituciones de salud una de ellas es el Instituto Auténomo Hospital Universitario de Los
Andes no escapa de esta realidad nacional, que hoy en dia han desertado o renunciado por
falta de satisfaccion con la remuneracion salarial y compromisos contractuales establecidos,
por déficit en la programacion de los horarios o turnos de trabajo de 6 horas, 12 horas y hasta
24 horas, déficit de recurso humano a todos los perfiles de cargo incluyendo el profesional
Enfermeria lo cual recarga las funciones y tareas en las areas, y por ultimo y no menos
importante la falta de motivacion de la gerencia a todo su personal de los niveles intermedios

y operativos.

Aunado a ello, vemos en el transitar el tiempo que el 23 de diciembre de 1972. Fue
inaugurado el Hospital Universitario de Los Andes en el Gobierno de Dr. Rafael Caldera,

contando en su momento con 188 médicos, 187 profesionales de Enfermeria y 302 auxiliares



de Enfermeria, Como Hospital Universitario de Los y abierto al publico a comienzos del aio
1.973 para cumplir funciones asistenciales de alta especialidad médica, asi como de docencia
universitaria de pregrado, postgrado e investigativas, siendo su primer director el Dr. Raul
Arellano. Por esta razon la programacion y estructura organizacional del (IAHULA), se
proyectd y se inici6 impartiendo la atencion progresiva del usuario, sugerida por el Dr. Juan
Montesina Guinari, el mismo fue creado el 14 de agosto de 1995 con personalidad juridica y
patrimonio propio adscrito a la Corporacion de la Salud del Estado Mérida. Como hospital
Tipo IV con especialidades y subespecialidades mas importante del eje Centro-Occidental del
pais, Instituto de Referencia Regional y Nacional, actualmente tiene un area de influencia
aproximada de 907.938 habitantes, correspondiente al Estado Mérida, brindando ademas
atencion a las zonas aledafias de los Estados Téchira, Trujillo, Barinas, Zulia y Zona Oriental

del pais.

El Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes, desarrolla sus actividades
organizacionales, en base a la estructura jerarquica y funcional que le conforma,
distribuyendo en forma equitativa y equilibrada, cada una de las areas, empleados y servicios
que ofrece. Siendo su objetivo principal mejorar la salud el pueblo merideno, destacando las
emergencias generales donde las consecuencias complejas en el sistema de salud publico, a
saber: falta de presupuesto que incide en la deficiencia de insumos y equipamiento, el
deterioro de la infraestructura, bajos salarios y baja calidad del servicio de salud; éxodo del
personal de salud por la falta de condiciones generales de trabajo generan una desmotivacion

muy marcada en todo su personal en general.

De modo que, con el personal desmotivado hay ausentismo laboral, no se realizan labores
de Enfermeria correctamente y hoy en dia pareciera no verse los riesgos de ello, ya que cada
vez mas existe personal de Enfermeria de la tercera edad laborando desde hace mucho tiempo
ya que no hay personal nuevo que los releve o sustituya por los precarios beneficios del

contrato.

Desde este punto de vista, la investigacion tiene como finalidad analizar la motivacion y el
desempefio laboral del profesional de Enfermeria en los servicios de las diferentes
emergencias del (IAHULA). Como se puede observar, los objetivos apuntan al incremento de
nivel de motivacioén y desempefio de los trabajadores del sector salud especialmente el de

Enfermeria. Esto se debe a que existen multiples deficiencias en el sector salud, lo cual
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termina por desmerecer la calidad de atencion que se brindan en los servicios a los usuarios
que demanda una atencion de calidad, es asi como se materializa la desmotivacion del
personal de Enfermeria.

Referente al desempefio laboral, resulta no ser 6ptimo y un gran numero de pacientes y
usuarios externos consultan en esta area, las cuales hacen de manera frecuente reclamos y
quejas, que en multiples casos son fundados y se evidencian en Enfermeras que se muestran
desmotivadas, con alto indice de estrés laboral, que termina por alterar su comportamiento y

trato con estas pacientes generando un clima laboral no ideal.

Ante el planteamiento anteriormente descrito surge la siguiente interrogante; ;Como es
la motivacion y desempeiio laboral del profesional de Enfermeria en los servicios de las
emergencias del Instituto Autdbnomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA)?,
Interrogante que sin duda permitira tener un dominio del conocimiento mas claro y directo,
que dara la oportunidad de comprender mejor la problematica existente en este centro de
salud. Con miras a proponer soluciones por medio de recomendaciones, planteandose los

siguientes objetivos.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral del profesional de
Enfermeria en los servicios de emergencia del Instituto Autonomo Hospital Universitario de

Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto - enero 2025.

Objetivos Especificos

1. Identificar las caracteristicas sociodemograficas del profesional de Enfermeria en

los servicios de emergencias en estudio.

2. Desglosar los factores asociados a la motivacion del profesional de Enfermeria en

las unidades de emergencias como puerta de entrada al sistema publico de salud.

3. Determinar el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en estos

servicios objeto de estudio.
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4. Relacionar los resultados de la escala de motivacion y desempeiio laboral de la

muestra en estudio.

Justificacion e Importancia de la Investigacion

La motivacion y el desempefio laboral son pilares fundamentales en el funcionamiento de
cualquier organizacidn; un equipo de trabajo motivado y satisfecho es mas productivo,

comprometido y, en consecuencia, contribuye significativamente al éxito de la empresa.

Por lo que la importancia para la organizacion seran sus beneficios que son: mayor
productividad; ya que los empleados motivados y satisfechos tienden a ser més eficientes y a
generar mejores resultados en relacion a rendimiento; pero también se genera menor rotacion
de personal, creando un ambiente laboral positivo reduciendo la tasa de abandono de los
empleados, lo que disminuyen los costos de reclutamiento y capacitacion que muchas
empresas tienen que enfrentar. Aunado a ello el fortalecimiento de la cultura organizacional,
al comprender las necesidades y motivaciones de los empleados, las organizaciones pueden
crear una cultura mas positiva y colaborativa, mayor innovacion que no es mas que un
ambiente de trabajo estimulante fomentando la creatividad y la generacion de nuevas ideas

para crecer.

Por consiguiente, esta investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico conceptual,
debido a que la misma estudié una de las funciones que debe ejercer un profesional
universitario como lo es enfermeria en este caso particular, buscar la relacion que existe entre
la motivacion y el desempeno laboral, sustentado estos dos constructos con revisiones de
diferentes fuentes bibliograficas y hemerograficas, lo que permitié obtener un dominio
conceptual amplio sobre el tema de estudio y poder lograr internalizar este conocimiento para
ser llevado a la practica profesional como elemento fundamental del saber.

Desde el punto de vista practico para los profesionales se justifica ya que sus beneficios
estan orientados a mayor bienestar individual por lo que un trabajo satisfactorio contribuye a
una mejor calidad de vida y a una mayor satisfaccion personal, se genera un buen desarrollo
profesional puesto que las organizaciones que se preocupan por la motivacion de sus
empleados suelen ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo, ademds mejora las

relaciones interpersonales creando un ambiente laboral positivo fomentando las relaciones
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saludables entre compaifieros de trabajo, ademas reduce el estrés laboral y puede ayudar a
prevenir el sindrome de burnout, un problema comun en el sector salud; existiendo evidencia
suficiente que los empleados motivados experimentan menores signos y sintomas de estrés y
por ende mejoran su desempefio laboral dentro de la empresa y fuera de ella, generando

mayor retencion del talento calificado.

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion se justifica ya que se evaluaron
factores motivacionales y su relacion con el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de este hospital de complejidad demostrando a través de datos estadisticos su
relacion con un analisis exhaustivo generando un resultado con soporte cientifico,
fundamental para los gerentes de esta institucion para tomar los correctivos requeridos y
necesarios y las mejores decisiones estratégicas para lograr cambiar el comportamiento de los
profesionales en funcidon de la mejora continua de los servicios que son ofertados a los
usuarios y a demas pudiera ser referencia como antecedente valioso a futuras investigaciones

que en esta misma linea se puedan generar siempre en funcion de la busqueda de la calidad.

Finalmente las investigaciones en motivacion y desempeio laboral en el sector salud
revisten una importancia social crucial por diversas razones; una de ellas es el impacto en la
calidad de la atencién, como una relacion directa ya que un personal motivado tiende a
brindar una atencién mas humana, eficiente, equitativa y de mayor calidad centrada en las
personas, presentandose también reduccion de errores porque un ambiente laboral positivo
disminuye el estrés y la fatiga, lo que puede contribuir a reducir la incidencia de este tipo de
eventualidades no deseadas en el ejercicio profesional, presentandose mayor adherencia a los
tratamientos que no es mas que pacientes atendidos por profesionales motivados, mayor
satisfaccion en el paciente, igualmente un personal amable y comprometido con su trabajo
genera una mayor experiencia para el usuario, lo que puede traducirse en una mayor lealtad
hacia la institucion y por supuesto, se genera la reduccion de quejas y reclamos que puedan
generar conflictos con los pacientes y sus familiares, siendo esta la imagen que se proyecta de

la empresa.
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1.4 Alcances y Limitaciones

Alcances

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen que los alcances en una
investigacion “no se debe considerar como “tipos” de investigacion, ya que mas que ser una

clasificacion constituyen un continuo de “causalidad” que puede tener un estudio” (p.90).

Por lo que, la presente investigacion en sus inicios parte de la inquietud de las
investigadoras sobre la motivacion y el desempefio laboral como tema central en un hospital
donde cumplieron la mayor cantidad de experiencias practicas en la formacion de su carrera y
tiene diversos alcances, que dependiendo de los objetos especificos planteados varia desde la

descripcion general del problema hasta el andlisis profundo de situaciones particulares.

Ahora bien esta investigacion busca medir el grado de motivacion y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria en las areas de emergencia de un hospital tipo IV como lo
es el Instituto Auténomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), buscando
identificar los factores claves que influyen de manera significativa en estas dos variables para
poder establecer una comparacion entre grupos, analizar sus diferencias y causas, y explorar
como los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la motivacién y desempefio dentro de
la organizacion para finalmente evaluar como las politicas y practicas organizacionales
afectan sobre éstas en los empleados en cualquier empresa donde las instituciones de salud no
escapan de esta realidad. De esta manera la empresa podra determinar predicciones de
comportamientos futuros como la intencidon de sus trabajadores de quedarse, identificando los
factores que puedan influir en esta decision, evaluar el riesgo entre los empleados y los
factores que contribuyen a este fendmeno. Asi como desarrollar modelos que logren mejoras
o que expliquen los mecanismos subyacentes a la motivacion y desempeio laboral para que

los gerentes logren, de ser posible, su aplicacion.

Limitaciones

Las limitaciones en una investigacion para los autores antes descritos, “son aquellos
factores que restringen o condicionan la validez, generalizacion y aplicabilidad de los

resultados obtenidos” (p. 99). En otras palabras, son los obstaculos o restricciones que el
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investigador identifica y reconoce como factores que podrian haber influido en los resultados

o que limitan la interpretacion y la extrapolacion de los hallazgos a la realidad.

Para esta investigacion las limitaciones estuvieron orientadas en la metodologia con
relacion al tipo de investigacion, tamafio de la muestra y los procedimientos de muestreo al
ser una muestra representativa tratindose de 95 profesionales de enfermeria, los cuales poseen
horarios de trabajo diferentes, impidiendo su participacion en un mismo periodo de tiempo.

El factor de inclusion y exclusion de los participantes en el estudio, considerando ademas que
la cantidad de profesionales en los turnos de trabajo fue menor a la cantidad de Terapistas

respiratorios laborando durante el periodo de aplicacion del instrumento.

Otras limitaciones estan relacionadas con obstaculos financieros, tales como los costos y
gastos relacionados con las fases de ejecucion y aplicacion de la prueba piloto e instrumento

de recoleccion de datos de la investigacion.

En consecuencia, las limitaciones son una parte integral de cualquier investigacion y deben
ser conocidas y discutidas de manera transparente demostrando la honestidad intelectual de
los investigadores y la rigurosidad de estudio. Al identificar las limitaciones, las
investigadoras pueden fortalecer la validez de sus conclusiones y proporcionar una base solida

para futuras investigaciones.

Linea de investigacion

La orientacion de un trabajo de investigacion hacia una linea de investigacion dentro de
una universidad implica, alinear los esfuerzos individuales con los objetivos institucionales,
fomentando la colaboracion y el intercambio de conocimientos, optimizando el uso de los
recursos disponibles para la contribucion al fortalecimiento de la investigacion y la formacion
de nuevos investigadores aumentando la visibilidad y el impacto de la institucion. La
alineacion de los trabajos de investigacion con las lineas institucionales es una estrategia
fundamental para el desarrollo de una investigacion de calidad, relevante y con un impacto

social significativo.



15

Por lo que, esta investigacion esta bajo la direccion del grupo de investigacion: Programas
y experiencias gerenciales del cuidado en contextos diversos ~"CUIDEMOS"’, adscrito al
Departamento de Enfermeria en Gerencia y Salud Publica de la Escuela de Enfermeria de la

Facultad de Medicina de la Universidad de Los Andes.

Consideraciones Eticas.

Para la ejecucion de esta investigacion, se consideran los deberes y derechos, normas
¢éticas y morales que rigen y amparan el ejercicio de la profesion de Enfermeria y las normas
estipuladas en relacion con los procesos de investigacion cientifica en materia de salud. Se
toma en cuenta el Cddigo Deontoldgico de Enfermeras de Venezuela (2009) que en su
articulo 20 expone que “el profesional de Enfermeria debe actuar equilibradamente,
conservando los principios €ticos y morales de su practica”, (no maleficencia, beneficencia,

autonomia y justicia) como principios éticos fundamentales.

De igual forma, Asi como lo establece la Ley del Ejercicio Profesional de Enfermeria
(2005), en su Capitulo V. del Secreto Profesional, en el Articulo 18, “el secreto profesional es
inviolable, y €l o la profesional de la enfermeria esta obligado a guardarlo. Igual obligacion y
en las mismas condiciones se impone a los estudiantes de enfermeria”. Asimismo el Codigo
Deontoldgico de los Profesionales de Enfermeria (2008), en su Capitulo VI, articulo 42 que
establece que Todo profesional de enfermeria cuando realice un trabajo de investigacion o
publicacion relacionado con los usuarios, en dependencia universitarias, comunitarias o
asistenciales, debe guardar “Consentimiento informado, privacidad y confidencialidad,
proteccion de los participantes, uso de datos divulgacion de conflictos de intereses y
revisiones €ticas” de toda la informacion para que no perjudique al usuario o a la institucion”,
es decir, la informacién aportada por el estudio estara resguardada bajo el secreto profesional
y el anonimato, y tinicamente serd utilizada con fines académicos siendo ésta en su totalidad
inocua para los pacientes y el personal, presentado para ello el respectivo consentimiento

informado, que explicara el objetivo del estudio y la importancia de su ejecucion.

Asimismo, se hizo una seleccion en forma justa y equitativa, sin prejuicios personales o
preferencias. Cabe acotar que para esta investigacion se solicitd la autorizacion a los jefes de
los diferentes niveles gerenciales del departamento de enfermeria de la institucion, y

posteriormente se les solicitd a los profesionales de las diferentes emergencias que fueron
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seleccionados para la investigacion su consentimiento informado respetando su derecho de
querer participar o no en el trabajo, garantizando el resguardo de todos los datos obtenidos,
por esta razon, se llevo a cabo de manera voluntaria y consciente la entrega de un instrumento
de tipo cuestionario a los profesionales de enfermeria de los servicios antes descritos logrando
obtener la totalidad de la informacién requerida para poder lograr el cumplimiento de los

objetivos propuestos.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El presente capitulo constituye el marco referencial tedrico. Aqui se asumieron los
fundamentos tedricos del estudio trazado con el fin de analizar la relacion existente entre la
motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en las diferentes

emergencias del Instituto Autébnomo Hospital Universitario de Los Andes.

Antecedentes de la Investigacion

Bayser, SE (2022) investigo6 sobre la motivacion y desempefio laboral en el personal de
enfermeria de una institucion publica de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires mediante un
estudio que buscaba describir la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria de una institucion publica perteneciente a dicha ciudad. Para esto, se
valieron de un estudio observacional, descriptivo, de corte transversal desde noviembre de
2021 a enero de 2022 en profesionales de enfermeria de una institucion publica en la Ciudad
Autonoma de Buenos Aires. La muestra estuvo constituida por 60 profesionales de enfermeria
de una institucion publica seleccionados mediante muestreo no probabilistico por
conveniencia. Utilizaron dos instrumentos: el abordaje de la motivacion en tres dimensiones y
evaluacion del desempeio laboral por competencias. Como resultados, el 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 desempeiio alto. El anélisis inferencial entre la
motivacion general y las 3 dimensiones del desempefio profesional tuvieron una correlacion
positiva estadisticamente significativa, por lo que se puede afirmar que, en las tres

dimensiones, a mayor motivacion general, mayor es el desempefio profesional. Tomando en
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cuenta esto, la motivacion y el desempefio laboral van estrechamente relacionados, de modo
que es necesario la evaluacion constante de estrategias que eleven ambos indicadores y asi

garantizar una mayor eficacia en los profesionales de enfermeria cuando laboren en su area.

Paralelamente, Davila (2022) buscé establecer la relacion entre la motivacion laboral y el
desempeiio laboral del personal de enfermeria del area no COVID-19 en un hospital de la
ciudad de Chimbote en el ano 2022. Utiliz6 un diseio de tipo cuantitativo, descriptivo
correlacional, no experimental y corte transversal. La poblacion que a la vez fue la muestra se
conformé de todo el personal de enfermeria del area no COVID-19 (80). Se aplicaron dos
instrumentos: El cuestionario de motivacion laboral y el cuestionario de desempefio laboral.
Se obtuvo como resultado que el 56,25% (42), percibe buena motivacion laboral, el 41,25%
(33) la percibe regular y el 2,50% (2) la percibe como mala, el 53,75% (43) percibe buen
desempetio laboral, el 45,50% (36) lo percibe regular y el 1,25% (1) lo percibe como malo.
Con todos estos datos, se concluyo que la mayor parte del personal de enfermeria percibe
buena motivacion laboral, la mayor parte del personal de enfermeria percibe entre un buen y
regular desempefio laboral, existe relacion positiva baja directa y significativa entre la
motivacion de logro y el desempeiio laboral del personal de enfermeria, existe relacion
positiva moderada directa y significativa entre la motivacion de poder y el desempefio laboral
del personal de enfermeria, existe relacion positiva moderada directa y significativa entre la
afiliacion de poder y el desempeiio laboral del personal de enfermeria y finalmente existe
relacion positiva moderada directa y significativa entre la motivacion laboral y el desempeio
laboral del personal de enfermeria. En este contexto, la percepcion del desempefio laboral
derivara directamente de los resultados de su trabajo, de modo que esto influye a su vez en la
motivacion del personal, el hecho de obtener resultados positivos por su propio esfuerzo lo

incentiva a mantener su conducta y sentirse util.
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Herrera E. (2022) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: Motivacion y satisfaccion
laboral en el personal de salud, servicio de emergencia hospital Carlos Conejo Rosello
Vizcardo de Azangaro Puno Arequipa- Peru. El presente trabajo tuvo como objetivo
determinar la motivacion y la satisfaccion laboral en el personal de salud, servicio de
emergencia Hospital Carlos Cornejo Roselld Vizcardo de Azangaro. La metodologia de
estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, correlacional y de corte transversal.
La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal de salud que labora en el servicio
de emergencia haciendo un total de 50 personas. Se utiliz6 como método la encuesta, como
técnica el cuestionario y como instrumentos, la guia de entrevista y los cuestionarios sobre
motivacion y satisfaccion laboral. Los resultados muestran que la motivacion es media
(76,0%) y la satisfaccion laboral es media (54,0%), por lo que se concluye que existe relacion
estadistica significativa (p-valor = 0.001< 0.05) entre la variable motivacion y satisfaccion

laboral.

Ccosi, G (2021), Universidad César Vallejo realiz6 una investigacion que lleva por titulo:
Motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud en un hospital publico de
Apurimac. La presente investigacion tiene la finalidad u objetivo establecer la relacion
existente de la motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud en un hospital de
Apurimac, 2021. El enfoque es cuantitativo, tipo basico, correlacional, no experimental,
transversal, no probabilistico por conveniencia, teniendo muestra de 94 trabajadores de salud
de un hospital publico de Apurimac, para la motivacion laboral se utilizo6 el instrumento de la
escala de Motivacion de Steers y Braunstein, adaptado y validado por Avila y Gamarra y para
la satisfaccion laboral, la escala de Satisfaccion laboral (SL-SPC) de Palma, que fue adaptado
y validado por Rojas. Obteniéndose resultados que demostraron la existencia de 52% de los

trabajadores presentan un nivel de motivacion laboral medio y el 48% tienen un nivel de
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motivacion alto, ademds 62% de trabajadores presentaron un nivel alto de necesidad de poder.
En cuanto a la satisfaccion laboral el 76% de trabajadores tienen un nivel de satisfaccion
laboral medio. Se concluye que existe una relacion significativa entre motivacion y

satisfaccion laboral(r=0.257%).

De la misma forma, Corzo (2021) estudi6 la correlacion existente entre las variables,
motivacion y el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio
ginecoobstetricia de un centro médico de Lima. La investigacion fue de tipo correlacional, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. El tipo de muestreo fue no
probabilistico de tipo censal. La obtencion de los datos fue a través de una encuesta. El
instrumento utilizado, para la variable motivacion, fue la Escala de Motivacion Laboral (R-
MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010; con
una confiabilidad de alfa de cronbach de 0.93, donde participaron 30 enfermeras con iguales
caracteristicas a la muestra de estudio. Por otro lado, el instrumento utilizado para el
desempetio laboral serd un cuestionario para medir el desempefio laboral elaborado por el

ministerio de salud (MINSA) de Pert, que se aplicé como prueba piloto a 30 licenciadas.

Asi mismo, Espinoza e Inga (2020) definieron la relacion entre motivacion y desempefio
laboral en enfermeras de la Microred de Salud Chilca en el 2020 utilizando el método
inductivo y el estadistico inferencial. El tipo de estudio fue correlacional de corte transversal,
con una poblacién de 145 enfermeras que laboraban en los diferentes establecimientos de la
microred de salud Chilca, de donde se eligié una muestra de 90 enfermeras a quienes se les
aplico el “Cuestionario de motivacion para el trabajo” y la “Escala de desempefio laboral en
enfermeria”; entre los resultados se resalta que el 36.7 % de los profesionales de enfermeria

tienen poca o ninguna motivacion laboral y el 23.3 % de los profesionales de enfermeria
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tienen inadecuado o muy inadecuado desempefio laboral, por lo tanto, cuando se incrementa
la motivacidn, se acrecienta el desempefio laboral en las enfermeras. Es evidente que la
motivacion dirige la conducta y define los resultados, el personal de enfermeria modula su
capacidad seglin sea su motivacion. Por ende, es necesario dejar claro que los factores
influyentes en la motivacion y desempeio laboral deben gestionarse en beneficio de la

enfermeria y quienes reciben los cuidados.

Por otro lado, Garcia, S (2020) trabajé con la motivacion y el desempeio laboral en
enfermeras del Hospital de Supe para el 2020. Para lograrlo, se dedic6 al mismo enfoque
cuantitativo, pero del tipo descriptivo correlacional, de corte transversal y disefio no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 50 enfermeras del Hospital de Supe, a las
cuales se les aplicé un cuestionario para cada variable respectivamente. El 60% de la muestra
encuestada presentd un grado de motivacion media, al igual que la variable de desempeno
laboral que obtuvo un 50%. Con esta evidencia se confirma una alta y significativa relacion
entre ambas variables determinada por el Chi Cuadrado donde el grado de coeficiente de
correlacion fue 0,032. Se confirmo el grado de correlacion mediante el Chi Cuadrado, entre
las variables motivacion en la dimension de logro (0,048), poder (0,013) y afiliacion (0,010)

con la variable de desempefio laboral.

Estos resultados demuestran nuevamente que el desempefio laboral de alguna manera es
directamente proporcional a la motivacion del personal de enfermeria, por ende, es de vital
importancia determinar las fortalezas y debilidades del personal en su entorno laboral

inmediato, para aprovechar al maximo sus habilidades sin crear mella en su eficiencia.



22

Alarcon, N; y Colb (2020) Realizaron una investigacion que llevo por titulo y objetivo
Satisfaccion laboral y motivacion en profesionales obstetras en un hospital en Chile.
Medwave. En su investigacion descriptiva, con una poblacion de 38 profesionales, concluyen
que la motivacidn es media alta en todas las dimensiones; en relacion a la satisfaccion laboral

se obtuvo un nivel medio bajo en gran parte de las dimensiones desarrolladas.

Vela C, (2020) en Lima Perq; realiz6 una investigacion que llevé por titulo y objetivo:
Satisfaccion laboral del personal de Enfermeria en el servicio de medicina interna, de una
Clinica privada, Tesis de Grado. Universidad Norbert Wiener, Facultad Ciencias de la Salud;
fue una investigacion cuantitativa de disefio descriptivo, aplicado a una poblacién de 40
enfermeros y técnicos de enfermeria, concluye que la satisfaccion laboral es media baja en las
dimensiones de remuneraciones, politicas administrativas y relacion con la autoridad, y
presentan una satisfaccion alta en las dimensiones de desarrollo profesional y relaciones

interpersonales.

Finalmente, los trabajos anteriormente citados guardan relacion con la presente
investigacion ya que parten de que la motivacion y el desempefio laboral representan
elementos clave dentro de la gestion de los recursos humanos marcando un hito importante en
la calidad total dentro de una organizacion. Es asi como, la motivacion es un estado interno
que se encarga de activar y direccionar la conducta y pensamientos, esta se relaciona con
factores extrinsecos presentes en las entidades de salud y tiene la capacidad de provocar,
mantener y dirigir una conducta apropiada para alcanzar tanto objetivos personales como
organizacionales; por su parte el buen desempefio laboral se ve reflejado en un estado
emocional positivo que se deriva de la percepcion objetiva y se basa en las experiencias

vividas en los servicios de salud y en las resefias de los usuarios.
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Bases Teoricas

Motivacion Laboral

La motivacion segun Robbins y Coulter (2008) es “un proceso que enfatiza en el impetu, la
gerencia y duracion del entusiasmo que demuestra una persona para conseguir una meta”
(p.19). En otras palabras, es un mecanismo compuesto por elementos inherentes al impetu, la
permanencia y el esfuerzo. Para dar més énfasis a su teoria, diferencio al impetu como aquel
punto de partida que origina la voluntad necesaria para que el individuo logre su cometido,
mientras que la permanencia es el lapso de tiempo que dura el impetu y la dedicacion ejercida

para conseguir la meta asignada.

Por su parte, Chang, A (2010) determin6 que la motivacion “implica con el entorno,
de modo que se crea un concepto tnico, generado por un punto de vista que puede cambiar ya
sea dentro del mismo individuo que lo origina, o en la dindmica de un grupo de trabajo”
(p.33). Este autor insistia en la importancia del tiempo, puesto que la necesidad del individuo

puede durar lo que tome satisfacerla, mas esto determinara la permanencia de la motivacion.

Siguiendo este orden de ideas, dos elementos son fundamentales para la motivacion: el
planteamiento de una meta o satisfaccion de una necesidad y el mantenimiento de las

actividades que se vayan a realizar para alcanzarla.

En este contexto, cabe destacar otro elemento importante que fundamenta la
motivacion de cualquier individuo, ademas de la meta planteada al inicio y que se desea

alcanzar, pueden existir estimulos que originen el impetu y mantengan la permanencia. Sobre



24

esto, Arias y cols. (2010) mencionan la capacidad de modular el comportamiento de un
individuo hacia un objetivo mediante estimulos bioldgicos, psicoldgicos y sociales, de manera
que logre su cometido al inducir, encaminar y mantener sus acciones hasta alcanzar su

proposito (p. 88).

Teorias contemporaneas de la motivacion laboral.

Huilcapi, M (2017), expresa que las teorias permiten dar explicaciones del contexto actual
sobre como se debe motivar a los empleados, estas teorias incluyen la teoria del
establecimiento de metas, la del reforzamiento, diseno de puestos, de equidad y de las

expectativas (p.321)

a) Teoria del establecimiento de metas de Locke: Plantea que las metas de caracter
especifico pueden mejorar el desempefio y las metas con mayor dificultad generan un mayor
desempefio en comparacion de las metas mas sencillas; para ello, es necesario tener en cuenta
que para el logro de una meta se debe tener en cuenta la motivacion, la misma que ayuda a
generar fuerzas motivadoras y desafiantes produciendo mejores resultados con un mejor

esfuerzo, por lo tanto, la meta acttia como un estimulo interno.

Las metas se relacionan con la autoeficacia debido a que responde a una creencia
individual permitiendo asi realizar una tarea determinada, mientras mayor sea la autoeficacia
mayor confianza tendrd la persona en el desarrollo de sus habilidades y destrezas para
alcanzar el éxito y el logro de una determinada tarea; cuando la persona tiene un nivel bajo de

autoeficacia se vuelven propensas a reducir su esfuerzo o en otros casos a rendirse, sin
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embargo, las personas con un alto nivel de autoeficacia siempre se esfuerzan y afrontan el

desafio de manera positiva.

b) Teoria del reforzamiento de Skinner: Se basa en la conducta que tienen los
colaboradores y se da en funcidén de sus consecuencias, aumentando la probabilidad de que se
genere un proceso reforzador, a la vez se observa que esta teoria ignora los factores productos
de las metas, de las necesidades o expectativas, enfocandose inicamente en el desempefio que
tiene las personas. En tal sentido, esta teoria ayuda a los gerentes a generar influencia sobre
las conductas de sus colaboradores utilizando reforzadores positivos en aquellas acciones que
ayudan alcanzar las metas, generando asi recompensas o en caso contrario puede darse

sanciones.

¢) Disefio de puestos de trabajo motivadores: Esta teoria hace referencia a la forma en que
las tareas se pueden combinar para poder generar diversos puestos de manera compleja; los
puestos de trabajo que son ocupados por los colaboradores deben ocupar un espacio dentro
del organigrama y no deben crearse sin antes hacer un estudio organizacional, en donde, se
vera la distribucion de las areas o dependencias, el disefio de los puestos debe ser intencional
y de forma consciente, reflejando las demandas basadas en el entorno, tecnologia,
organizacion, capacidades, preferencias y habilidades; para ello, es necesario que los gerentes
puedan diseiar puestos que puedan ser asumidos por personas que se sientan motivados y que

puedan generar un desarrollo personal y organizacional en tal puesto .

d) Teoria de la equidad de Adams: En esta teoria los colaboradores tienen la capacidad de
comparar lo que obtienen de su centro laboral, es decir, qué resultados estan alcanzando y se

relaciona con las aportaciones que dieron a la empresa haciendo una comparacion
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proporcional entre los resultados y sus aportes. Si un trabajador percibe que sus proporciones
son equitativas con respecto a los demads, entonces no generaria ningun problema en el
entorno laboral, por otro lado, si la proporcidén no es equitativa entonces se sentira qué tiene
menos recompensas y generara incomodidad, conflicto o bajo rendimiento, en muchos casos

podria generar una disminucion de la productividad.

e) Teoria de la expectativa de Vroom: En esta teoria los colaboradores tienen un actuar
basado en la expectativa accionar de un resultado alcanzado y de su atractivo que genere el
mismo; esta teoria se basa en tres variables la primera la expectativa relacionada al esfuerzo y
al desempefio en donde existe la probabilidad de que la persona haga el esfuerzo de conseguir
un mejor desempenio basado en el rol que asumen dentro de la organizacion, la segunda va en
relacion a la instrumentalidad, el desempefio y la recompensa permitiendo la persona
desempetiarse bajo la premisa de que recibird una recompensa y lograra alcanzar el resultado
deseado y en tercer lugar el atractivo de la recompensa en donde la alta gerencia recompensa
a sus colaboradores por el logro de los resultados y las metas en un tiempo previsto

satisfaciendo asi las necesidades organizacionales y personales.

Importancia de la motivacion laboral en salud

Marin K, Arango A, Acosta E. (2016) describen que la motivacion laboral dentro del

campo de salud es importante:

Porque ayuda al personal asistencial, tener la fuerza emocional que da el impulso
a que mantengan y mejoren sus actividades diarias dentro del servicio donde se
desempefian, convirtiéndose asi en una energia de caracter psicoldgico que ayuda
al desarrollo y desempefio de las personas y de la organizacion, logrando
satisfacer sus necesidades, mejorar los comportamientos y fidelizar el
compromiso del personal de salud con su institucion (p. 17).
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Dichos autores consideran que también es importante para las entidades de salud ya que si
aplica de manera adecuada la motivacion incrementa la productividad, mejora la conducta de
los colaboradores dentro de los servicios, permitiendo asi alcanzar los objetivos en un tiempo

establecido dando sostenibilidad administrativa y asistencial (p.18).

Factores Determinantes de la motivacion

Ahora bien, para Garcia M. (2018) considera que en los factores determinantes de la
motivacion se encuentran tres niveles motivacionales los cuales tienen injerencia en la
motivacion de los trabajadores y se agrupan en el campo individual, organizacional y basado

en los clientes y la cultura (p. 18):

a) Factores individuales: Se basan en dos dimensiones la primera se basa en las metas que
tiene la persona y que deben estar relacionadas con las metas de la organizacion, por lo tanto,
deben ser compatibles a ellos; la segunda dimension se basa en la percepcion que tienen los
trabajadores, es decir, que ellos perciben el accionar en cada una de las tareas que van a
realizar y se relaciona con la palabra lo puedo hacer permitiendo asi alcanzar la experticia en

los resultados obtenidos y ayudan a un buen desempefio y desarrollo profesional.

b) Factores institucionales: Todas las entidades de salud son encargadas de motivar a sus
trabajadores permitiendo asi esbozar y comunicar los documentos de gestion en donde se
plasman las metas institucionales; es posible que cada trabajador conozca adecuadamente su
proceso y los recursos con los que cuenta para alcanzar las metas generando asi la aseguracion
de la retroalimentacion, la cual se relaciona con el desempeio y el desarrollo de habilidades,

para ello se debe tener en cuenta los esfuerzos que realiza cada trabajador para incrementar la
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competencia laboral, la provision de recursos e insumos adecuados a cada proceso; la
retroalimentacion es consecuencia de una tarea o actividad realizada y el fortalecimiento de la

cultura organizacional.

¢) Factores culturales y basados en el cliente: Todas las organizaciones de salud deben
brindar servicios adecuados e idoneos para cada contexto social, generando la satisfaccion de
los trabajadores y de los clientes, a la vez permite que se ejerza una relacion social con la
comunidad, permitiendo asi proporcionar un servicio de calidad y con la calidez que requiere
cada cliente, en este sentido, la organizacién debe cumplir con un plan de capacitacion y
motivacion adecuado para cada area asistencial cumpliendo asi con los criterios de calidad.

Dimensiones de la motivacion laboral

Variedad de la tarea

Para Carreon J. (2015), la motivacion considera que la variedad de tareas es la habilidad
que tienen los colaboradores para poder desarrollarse y desempefiarse adecuadamente en cada
area o servicio segun la estructura organica, el perfil de puesto y las funciones que realizara,
permitiendo el desarrollo de sus habilidades personales e interpersonales (p.223). Para
designar la tarea que se va a realizar en las diferentes unidades productoras es importante
tener en cuenta la habilidad social debido a que es un componente critico e importante para el
desarrollo del trabajo en equipo y la colaboracién entre todos los miembros que permitan
resolver los conflictos, estas habilidades logran que cada persona desarrolle capacidades y
gestionen su conocimiento para alcanzar las competencias de la organizacion, haciendo uso de

la tecnologia adecuada.
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Por lo tanto, involucra un aprendizaje colectivo en donde debe existir una combinacion de
recursos humanos, materiales y tecnologias para mejorar las rutinas organizativas; por ende,
mejora la variedad de tareas que uno puede realizar basados en la experticia y en la
capacitacion que pueda tener. Otro punto importante, es que para la variedad de tareas debe
existir el desarrollo de habilidades interpersonales que constituyen un conjunto de diversas
conductas que son desarrolladas por la persona y son expresadas a través de las actitudes,
sentimientos y emociones, repercutiendo en las opiniones y respeto de sus deberes y derechos,
permitiendo desarrollar comportamientos aprendidos basados en una competencia social que

mejoren la interrelacion humana.

Autonomia para la realizacion de las tareas

Smith E. (2016) expresa que:

La autonomia es la capacidad que tienen los colaboradores para poder controlar
sus actividades dentro de su entorno laboral y debe estar relacionada con la
funcion que realiza la organizacion y el servicio que oferta, es indispensable que
los colaboradores tengan la autonomia para poder realizar tareas especificas,
cumplir con las funciones descritas en los diferentes documentos de gestion,
participar en la elaboracion de proyectos y otras actividades inherentes a su
desarrollo profesional (p.39).

Los beneficios que tiene la autonomia es que influyen de manera positiva en todas las
personas involucradas en la organizacion generando asi una satisfaccion laboral, el mismo que

se ve reflejado en la metodologia y horarios de trabajo basados en los criterios de seleccion.

La Sociedad Europea de Administracion (2019), refiere que:

La autonomia es la percepcion que tienen los colaboradores, basados en la
frecuencia de un pronostico positivo y significativo que involucra la satisfaccion
laboral, para lo cual se debe tener en cuenta cuatro aspectos esenciales la
motivacion por los jefes inmediatos, el compromiso con sus tareas, la
participacion en la toma de decisiones y el rendimiento basado en la
productividad (p.132).
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Asi mismo Robbins, S (20 menciona que las autonomias también se basan en las
interrelaciones que tenga cada persona y su efecto sobre la motivacion, la satisfaccion y la
productividad, para lo cual es importante tener en cuenta las diferentes dimensiones que son la
variedad, la importancia y la identidad de las tareas, asimismo se debe reflejar en la
autonomia y la retroalimentacion generando en el empleado una independencia y libertad para

programar sus actividades y cumplir con los procedimientos.

Identidad de tareas

Leén W. en el (2017), La identidad de tareas se relaciona con tres aspectos importantes el
primero de ellos es el significado de la tarea para cada uno de los colaboradores, segundo el
cumplimiento y la culminacién de todas las tareas designadas en los tiempos previstos y

tercero la demostracion de la gestion por resultados dentro del campo productivo (p.89).

El valor de una tarea es importante para el colaborador debido a que es responsable de
tomar la decision de cumplir adecuadamente con las actividades que va a realizar, también
involucra el tiempo dedicacidn, para cada tarea realizada y la evaluacion de resultados

demostrando asi el compromiso y la significancia que tiene la tarea.

Es importante que se identifique a cada uno de los colaboradores que cumplen con los
tiempos previstos en la realizacion de una tarea ya que se convierte en una pieza clave dentro
de la organizacion, también hace referencia al compromiso que demuestra y la identificacion

que tiene con la tarea de principio a fin y dando un resultado 6ptimo y visible.
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Importancia de la tarea

Leén W. (2017), La importancia de la tarea, es la influencia que genera el trabajo
desarrollado en cada area o servicio y el impacto que pueda gestionar el resultado de su
actividad o tarea; también hace referencia a la magnitud del trabajo en el servicio y la
participacion de otros colaboradores (p.67). También es necesario, el desarrollo de la
interdependencia de tareas ya que los integrantes de un equipo de trabajo pueden influir de
manera positiva o negativa en la actividad o tarea desarrollada, permitiendo asi mantener una
interaccion adecuada y pertinente para alcanzar las metas, haciendo uso de un proceso

coordinado de forma explicita e implicita.

La importancia de la tarea tiene un efecto positivo en el desarrollo y en los resultados de
cada tarea basada en el compromiso personal y laboral produciéndose asi una motivacion
interna dentro del area laboral, generando una alta calidad de desempefio laboral y se ve
reflejada en la satisfaccion laboral y también en la reduccion del absentismo. Se debe tener en
cuenta que la tarea tiene un impacto sustancial en la vida laboral y en la vida organizacional
afectando de forma directa las decisiones que pueda tomar cada servicio en pro de mejorar la

gestion productiva y basada en los objetivos que tiene la organizacion.

Retroalimentacion sobre el desempeiio

Azua (2019), La retroalimentacion del desempefio debe ser una practica constante entre la

entre la gerencia, las jefaturas y los colaboradores en donde se debe conocer cudles son las

fortalezas y sobre todo las debilidades que se tienen en las distintas areas, con la finalidad de
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poder fortalecer y mejorar las actividades que se realizan, es decir, que se debe tomar

decisiones bilaterales que mejoren el desempeiio.

Para ello es necesario tener en cuenta que la retroalimentacion parte de las siguientes

premisas:

a) Se debe preparar una sesion formal en cada area, invitando a los colaboradores para

brindarles retroalimentacion.

b) Es necesario conocer los antecedentes del desempefio de una manera objetiva y poder
preparar acciones correctivas o coercitivas que permitan desarrollar las habilidades y

destrezas en los trabajadores.

¢) Se debe tomar en cuenta la autoevaluacion para evaluar su desempefio y si alcanzo o no las

metas descritas por la organizacion.

d) La alta gerencia y las jefaturas primero deben estimular y luego iniciar con la
retroalimentacion, para ello es fundamental el desarrollo de un plan de accion donde se

involucre los objetivos y las metas que se desea alcanzar y en el tiempo deseado.

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es, segun Castillo, N (2014), la accidon de realizar una actividad
por el placer que esta produce. Sin embargo, no es tan simple, puesto que abarca factores
como la calidad del trabajo efectuado, el rendimiento y la productividad del individuo al ser

¢stas mucho mejores comparadas con la motivacion extrinseca (p. 99). A su vez, el
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fundamento de esta mayor eficiencia sea que la motivacion intrinseca deriva de necesidades
psicologicas basicas a ser satisfechas, como la autonomia, la toma de decisiones, el

sentimiento de utilidad y la capacidad que se tenga para realizar una tarea (Baard, P. 2002).

A su vez, la motivacion intrinseca se expresa a través de los siguientes factores:

» El reconocimiento, segun Huichi, N (2019), no es mas que una forma de recompensa,
utilizadas para aumentar la motivacion y el interés del individuo incluso a un nivel bésico,
puesto que pudieran complementar alguna necesidad que este tenga (p. 132). Sin embargo,
este factor se vuelve efectivo cuando se le comunica no so6lo al individuo, sino a todo el
personal, esto contribuye a incrementar el interés de todos por hacer su labor mucho mejor vy,

por supuesto, incentiva al individuo a continuar como lo ha hecho hasta ese momento.

> Serrano (2016) describe al logro, como la realizacion exitosa de una tarea, de modo

que puedan verse los resultados de terminar dicha actividad (p. 88).

» La posibilidad de crecimiento, representa la oportunidad de desarrollarse tanto
personal como profesionalmente en el &mbito en el que el individuo labora. Refiere y explica
el mismo autor; “que se dan dos contextos para el crecimiento, uno es negativo por la
necesidad del individuo de prepararse ya que su trabajo se lo demanda, y uno positivo, donde

se presta la oportunidad para mejorar sus habilidades” (p. 187).

> Laresponsabilidad como factor es inherente al individuo y a su entorno laboral y
abarca un amplio espectro de acciones. Para Serrano (2016), la responsabilidad fluctiia entre
la autoridad y el individuo, la distancia que haya entre ambos y la tarea asignada, debido

principalmente al nivel de supervision que exista. Sin embargo, esta distancia no sugiere ser la
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unica dimension que tenga la responsabilidad, ya que también radica en el propio trabajo y su

importancia.

> La vocacion, para Bobadilla (2016), es la constante atraccion que siente un individuo
por lo que hace, ya que lo consideran una actividad de alto valor e importancia. Es también el
deseo de ser y hacer, combinados perfectamente y que dirige las decisiones que tome el

profesional durante su labor.

Motivacion extrinseca

Chiavenato (2014) explica que la motivacion extrinseca se compone de factores
independientes de la labor misma, ya que se relacionan mas con el campo laboral, que con el
entorno inmediato del individuo en su trabajo (p. 320). De nuevo, se insiste en la importancia
de la motivacion intrinseca por encima de la extrinseca, sin embargo, es evidente que la
ausencia de estos factores externos o su inadecuada aplicacion pueden influir en el nivel de

insatisfaccion del individuo.

Paralelamente, la motivacion intrinseca también posee sus propios factores determinantes:

> Elsalario es, segiin Bobadilla (2016), el pago por realizar una faena o tarea, el cual es
periodico y constante. Por otro lado, Serrano (2016) define al dinero como un reforzador
universal que permite adquirir bienes y previene necesidades futuras al acumularse (p. 365).
El salario implica una recompensa por el potencial de un individuo para trabajar, al mismo

tiempo que es proporcional a la eficacia con la que se realizo la actividad.
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> Las relaciones interpersonales representan una habilidad indispensable para el
individuo que busca desempenar algun trabajo, especialmente cuando se requiere del apoyo
conjunto. Serrano, G (2016) explica que “la satisfaccion originada por dicho contacto social
no proviene sino de aquella en la que se dan coincidencias con la personalidad de distintos
individuos y dependera de dicha personalidad (p.255). Lo ideal es que la interaccion entre
individuos sea asertiva, que los implicados se enriquezcan mediante la experiencia

(Bobadilla, 2016).

> Las condiciones de trabajo son parte importante del entorno laboral, el ambiente
fisico, la carga laboral y los medios disponibles para realizar el trabajo (Serrano, 2016). No
obstante, Bobadilla (2016) separa las condiciones de trabajo en dos elementos
fundamentales. El primero lo representan los recursos humanos, es decir, el conjunto de
personas con las que cuenta una institucion, de modo que puedan realizar las actividades
pertinentes eficazmente. En segundo lugar, el ambiente laboral incluye el contexto que de

alglin modo favorece o no la motivacion.

> Las politicas administrativas incluyen la organizacion y direccion de la institucion,
donde se especifica la autoridad, las lineas de comunicacion y los lineamientos que dirijan y

protejan a los trabajadores (Serrano, 2016).

Motivacion Trascendental

Fishman, D (2014) sefiala que la motivacion que trasciende tanto lo intrinseco como lo

extrinseco, es aquella que trae consigo la satisfaccion de las necesidades ajenas, pero no

caprichos ajenos (p. 83). A su vez, Chiavenato (2014) sostiene que ayudar a otros y contribuir
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en una causa que parece mas importante que lo que se pueda ganar, determina la

trascendencia de la motivacion (p. 137).

Con fines investigativos, se determinaron dos factores que estructuran la motivacion

trascendental:

> Baron (2013) define a la autorrealizacion como el pindculo del desarrollo personal,
se trata de lograr el maximo potencial y desarrollar al maximo las habilidades,
capacidades o talentos para hacer, ser y tener lo que siempre se ha querido (p. 90).

> Para la satisfaccion, Rojas. E (2019) refleja que esta debe resultar de la
significancia, del interés y de objetivos desafiantes de modo que el trabajador

muestre su potencial y se sienta motivado (p. 256).

Desempeiio Laboral

Para Rojas, E (2019), el desempefio laboral es la manera como un individuo trabaja
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad por la institucion en la que trabaja. Esto se refiere a que la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones, determinara como alcanzar las

metas propuestas (p. 188).

Igualmente, Chiavenato (2014) explica que el desempefio varia de una persona a otra y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en €l (p. 152). El valor
de las recompensas y la inteligencia dependen del interés personal, determinan la magnitud

del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer y es una relacion perfecta de costo y
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beneficio, donde la evaluacioén del desempenio es una apreciacion metodologia de como se
desempefia una persona en un puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo. El desempefio
se basa en un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una

persona.

Es asi como el desempeio laboral representa los resultados del nivel de motivacion que
posea el individuo, a modo de escala, para sus supervisores y para la institucion en su
totalidad. Mediante este elemento, se busca identificar competencias, asignar tareas y ubicar
personal a modo de aprovechar las ventajas que proporcionan, fortalecer sus debilidades y

fomentar la preparacion constante del profesional de enfermeria.

Por otro lado, para determinar el desempefio laboral es necesario comprender algunos

aspectos a continuacion:

Iniciativa y organizacion.

Es un hecho que cualquiera puede tomar iniciativa significativa para transformar, incluso
lograr un objetivo deseado con un compromiso individual de lograr un impacto donde se
necesite. Por lo tanto, las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar metas

comunes.

Para contextualizar un poco mas esta dimension, la organizacion se define como “un
conjunto de personas que actuan juntas y dividen las actividades en forma adecuada para

alcanzar un propo6sito comun." (Chiavenato, 2007, p. 244). Por ello, se toma mucho en cuenta
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la responsabilidad, iniciativa y cumplimiento de las normas que tiene el trabajador para

ejecutar las funciones encomendadas.

Siguiendo este orden de ideas, la iniciativa y la organizacion como dimension se
complementa de elementos como el cumplimiento de las normas institucionales, la iniciativa

propiamente dicha de cada individuo y la responsabilidad que su cargo exige.

Habilidades y capacidades

Son aquellas que permiten al individuo conocer, pensar, almacenar informacion,
organizarla y transformarla hasta generar nuevos productos, realizar operaciones tales como
establecer relaciones, formular generalizaciones, tomar determinaciones, resolver problemas y
lograr aprendizajes perdurables y significativos (Lafrancesco, 2003, p. 253). Ambas, tanto
habilidades como capacidades se mencionan en este trabajo como sinonimos para referirse a
cada uno de ellos como la disposicion, pericia, el talento y la aptitud que pone la persona para

ejecutar algo correctamente.

En este contexto, las habilidades y capacidades del individuo como dimension estan

estructuradas por la capacidad de planificacion, la calidad del trabajo realizado y el

aprovechamiento de la oportunidad otorgada al individuo para realizar dicha tarea.

Relaciones interpersonales

Para Retamozo, R (2018), las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante

en el desarrollo integral de las personas, a través de ellas el individuo obtiene importantes
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refuerzos sociales del entorno mas inmediato que logran favorecer su adaptacion. Las
relaciones interpersonales en el trabajo constituyen un factor critico en una empresa; Aunque
la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la productividad, si

pueden contribuir significativamente a ella (Billikopf, 2003, p. 160).

Por lo tanto, las relaciones interpersonales comprenden la confiabilidad y discrecion, la
capacidad de liderazgo del individuo y el trabajo de equipo, puesto que en el entorno
hospitalario es inevitable e imprescindible formar parte de un grupo que labore de manera

sinérgica.

Modelo de enfermeria de Imogene King: Modelo de Logro de Metas

Hoy en dia los profesionales de la salud en especial del campo de enfermeria enfrentan
diferentes retos que demandan mas exigencias contextuales debido a un mundo globalizado y
pluralista, por ello, es muy importante que los enfermeros den respuesta a las necesidades
sociales que prevalecen dentro del contexto de la salud, por lo tanto, las politicas en salud
deben orientar a que los enfermeros puedan trabajar en un ambito donde les permita
implicarse en el quehacer diario, pensar y tomar acciones y decisiones de forma colaborativa
con el equipo multidisciplinario, permitiéndoles asi resolver diferentes problemas en relacion

a la atencion brindada en el campo de la salud.

En este contexto, la profesion de enfermeria ha ido adquiriendo un mayor reconocimiento,
alcanzando y concretando objetivos que permiten un mejor desarrollo integral con
conocimientos pertinentes, basados en la practica de enfermeria, permitiendo que los

profesionales puedan concebir y gestionar el cuidado humanizado para satisfacer o modificar



40

ciertas necesidades que puede tener la persona, familia o comunidad, incorporando un perfil
competencial que permita a los enfermeros desarrollarse dentro de un contexto laboral

gestionando sus propios conocimientos, habilidades y destrezas.

Dentro del contexto de la motivacion como modulador de la conducta y el desempeio
laboral derivado de dicha motivacion, Imogene King propone un marco conceptual de
sistemas abiertos como base para su teoria. Uni6 los conceptos esenciales para la comprension
de la enfermeria. Su vision del proceso de enfermeria, hace especial hincapié en los procesos
interpersonales, ya que basa su teoria en la teoria general de sistemas, las ciencias de la

conducta y el razonamiento inductivo y deductivo (Centty y Ortega, 2018).

En primer lugar, segiin Alligood y Tomey (2011; p. 235), la critica interna se fomenta de

los siguientes metaparadigmas:

> La Persona. Como individuo, el enfermero es un ser social, emocional, racional, que
percibe, controla, con propositos, orientado hacia una accion y en el tiempo. También es
capaz del correcto autoconocimiento y su participacion en las decisiones que afecten a su vida
y su salud, acepta o rechaza el cuidado de salud, para si mismo y para otros. En este sistema,

existe una subdivision entre lo personal, lo interpersonal y lo social.

Del mismo modo, existen tres necesidades de salud fundamentales para este
metaparadigma: la informacion sanitaria Util y oportuna, los cuidados para prevenir

enfermedades y la ayuda cuando las demandas de autocuidado no pueden ser satisfechas.

> La Salud. King la describe como un ciclo dindmico del ciclo vital. La enfermedad se

considera como una interferencia en la continuidad del ciclo de la vida. Implica continuos
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ajustes al estrés en los ambientes internos y externos, utilizando los medios personales
para conseguir una vida cotidiana 6ptima. De modo que, la salud es contemplada como los
ajustes a los agentes estresantes del entorno interno y externo, ajustes que se realizan a
través de la optimizacion del uso de los recursos para lograr el maximo potencial para la

vida diaria. Se entiende como la capacidad para funcionar en los roles sociales.

> El entorno. No lo define explicitamente, aunque utiliza los términos: ambiente interno y
ambiente externo, en su enfoque de los sistemas abiertos. Puede interpretarse desde la
teoria general de sistemas, como un sistema abierto con limites permeables que permiten

el intercambio de materia, energia e informacion.

> La enfermeria. Hace referencia a la relacion observable entre enfermera/usuario, cuyo
objetivo seria ayudar al individuo a mantener su salud y actuar seglin el rol apropiado. Se
considera como un proceso interpersonal de accion, reaccion, interaccion y transaccion;
las imperfecciones de la enfermera y cliente, influyen en la relacion. Promueve, mantiene
y restaura la salud, y cuida en una enfermedad, lesion o en un cliente moribundo. Es una
profesion de servicio, que satisface a una necesidad social. Supone planificar, aplicar y
evaluar los cuidados enfermeros. Anima a la enfermera y al usuario a compartir
informacion sobre sus percepciones (si las percepciones son acertadas, se alcanzaran las
metas, se alcanzard un crecimiento y desarrollo, asi como resultados de los cuidados de

enfermeria efectivos.

Ademas de lo expuesto anteriormente, se producird una transaccion, si la enfermera y el
usuario perciben expectativas de rol congruentes y las llevan a cabo, mientras que se
producira estrés si resulta un rol conflictivo). Utiliza un enfoque orientado hacia una meta, en

el que los individuos interactiian dentro de un sistema social. La enfermera aporta
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conocimientos y habilidades especificas para el proceso de enfermeria y el cliente aporta su

autoconocimiento y sus percepciones.

En segundo lugar, King explica la critica externa mediante los siguientes puntos:

> La epistemologia. Sigue un modelo inductivo, la practica del mismo no define lo que
es enfermeria. King, intenta definirlo desde la teoria del logro de metas, que se basa en los
conceptos de sistemas personales e interpersonales, entre ellos interaccion, percepcion,
comunicacion, rol de transaccion, estrés, crecimiento y desarrollo, tiempo y espacio. Esto,
dicho de otra forma, es la definicion de enfermeria como el estudio de las conductas y del
comportamiento, con el objetivo de ayudar a los individuos a mantener su salud, para que
estos puedan seguir desempenando sus roles sociales. Se observa, por tanto, una clara

dependencia de las teorias de la psicologia.

> La asuncion del modelo. Esto no es mas que asumir la interaccion enfermera/usuario.
Los fendmenos enfermeros son las transacciones que constituyen variables dependientes de
las interacciones enfermera/usuario, lo cual conduce al final a lograr los objetivos planteados

al inicio de la labor.

En este orden de ideas Escobar, B. (2019), expresa que la fenomenologia es una filosofia y
un método de investigacion que capta las diferentes experiencias vividas por parte de los
enfermeros, a la vez les permite explorar y captar una experiencia subjetiva frente a la
persona; el enfoque fenomenologico de la enfermeria permite un analisis de razonamiento, la

exposicion logica y el argumento del quehacer (p. 176).
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También menciona, que es importante que los servicios de salud motiven al nuevo
personal de enfermeria, para que ellos puedan generar conocimientos innovadores ¢
influyentes que permitan alcanzar la comprension humana, este proceso se basa en la
adquisicion y el desarrollo de diferentes habilidades y destrezas, a través de un conocimiento
situacional, para ello, hace referencia que se debe conocer todas las etapas del proceso
enfermero que permite a las enfermeras asumir responsabilidades frente al cuidado de las

personas.

La filosofia de la prenombrada autora, se basa en la experticia que es el resultado de
diferentes cuestiones especificas o de aquellas negaciones sobre las emociones preconcebidas
frente a una situacion, a su vez argumenta que se debe aplicar la ética relacional basada en la
practica que se tiene en los diferentes servicios, en especial en aquellos que son de caracter
critico equilibrando una atencion adecuada y respetando los derechos y la justicia de la
persona, por lo tal, la enfermera es capaz de tomar decisiones clinicas y éticas como
resultados de acciones que evidencian su proceso laboral. Como parte de este quehacer de
enfermeria, hace referencia que los nuevos profesionales basan su percepcion y sus
expectativas de acuerdo a la demanda social y que progresivamente logran la experiencia,

considera también que los profesionales de enfermeria pasan por los siguientes niveles:

a) Nivel 1 principiante o novato: Hace referencia a las enfermeras(os) que atn no tienen
experiencia con aquellas situaciones que le permitan un desarrollo y desempefio adecuado de
sus tareas, generandoles en muchos casos un cierto grado de insatisfaccion; es necesario que
las enfermeras jefes de los servicios de salud desarrollen programas de induccion que
permitan a los novatos adecuarse al trabajo que se realiza en el servicio, permitiendo mejorar

sus atributos objetivos para asi alcanzar un nivel éptimo dentro del desarrollo sus tareas.
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b) Nivel 2 principiante avanzado: En este nivel los enfermeros demuestran que tienen un
rendimiento aceptable, ya que se ha enfrentado a diferentes situaciones reales que han sido
conducidas por un mentor o tutor, quiénes les proporcionan diferentes directrices para poder
desenvolverse dentro de los servicios de salud, situdndolos dentro de un proceso significativo
que les permitan alcanzar los objetivos y utilizar las directrices en diferentes situaciones
clinicas, su participacion se reconoce por la forma intuitiva que le permite un buen desempefio

dentro de la practica clinica.

¢) Nivel 3 competente: Se observa a los enfermeros que se encuentran laborando mas de dos
o tres afios dentro de un determinado servicio, ellos comienzan a observar y analizar sus
acciones basado en metas y planes que pueden tener a largo plazo, contempla muchas
situaciones actuales y también futuras que son muy importantes para su desempeino y
desarrollo clinico, generando en muchos de ellos competencias coherentes y previsoras de la
gestion del servicio y del cuidado humanizado, a su vez, les permite alcanzar un nivel de
experiencia basado en la planeacion y prevision, alcanzando altos niveles de eficiencia y
eficacia dentro de la organizacion; es necesario que las enfermeras jefes o coordinadoras
reconozcan que patrones determinan las diferentes situaciones que merecen una mayor

atencion y cuales se debe motivar para seguir mejorando.

d) Nivel 4 eficiente: El profesional de enfermeria es capaz de percibir diferentes situaciones
como parte de la actuacion guiada de su hacer y quehacer, es capaz de reconocer aquellos
aspectos fundamentales que le permitan tener un mejor dominio intuitivo de diferentes

situaciones, le permite ir gestionando su conocimiento basado en la experticia, en la
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comprension holistica y en la toma de decisiones, se encuentra mas inmerso en la atencion de

la persona y su familia.

e) Nivel 5 experto: En este nivel los enfermeros se basan en el principio analitico, poseen una
mayor comprension de la situacion frente a una accion o acciones desarrolladas, es un nivel
intuitivo de todas las situaciones y le permite identificar el origen del problema sin perder
tiempo en buscar diversas soluciones, hace uso adecuado del proceso enfermero y se basan en
el manejo de recursos propios y de su entorno, asimilando un saber eminentemente practico y
tiene una vision general y una prevision sobre el contexto donde se desarrolla, por lo tanto,

tiene una mayor experiencia y la plasma en base a su conocimiento.

Bases o soporte legal de la investigacion

Las bases legales de esta investigacion se encuentran representadas, en primer lugar, por la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (Asamblea Nacional
Constituyente, 1999), en su Capitulo V de los Derechos Sociales. En el Articulo 83, expresa
que la salud es un derecho fundamental, por lo que el estado promovera y desarrollara
politicas orientadas a elevar la calidad de vida, asi mismo se debe cumplir con las medidas

sanitarias.

El articulo expresa el cumplimiento de las medidas sanitarias por lo que es importante

verificar el conocimiento y cumplimiento de las mismas por todas las personas.

En su Articulo 46 establece que “Toda persona tiene derecho a que se respete su integridad
fisica, psiquica y moral”; en consecuencia: Ninguna persona puede ser sometida a penas,

torturas o tratos crueles, inhumanos o degradantes. Toda victima de tortura o trato cruel,
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inhumano o degradante practicado o tolerado por parte de agentes del Estado, tiene derecho a
la rehabilitacion. Toda persona privada de libertad serd tratada con el respeto debido a la
dignidad inherente al ser humano. Ninguna persona serd sometida sin su libre consentimiento
a experimentos cientificos, o a examenes médicos o de laboratorio, excepto cuando se
encuentre en peligro su vida o por otras circunstancias que determine la ley. Todo
funcionario publico o funcionaria publica que, en razén de su cargo, infiera maltratos o
sufrimientos fisicos o mentales a cualquier persona, o que instigue o tolere este tipo de tratos,

sera sancionado o sancionada de acuerdo con la ley.

Asi pues, segun el Ministerio de Poder para la Salud (2014) este comprende unas
“competencias como son: saber, hacer y ser, las cuales brindan un ejercicio profesional con

calidad” (p.17).

El Articulo 84: Para garantizar el derecho a la salud, el Estado creara, ejercerd la rectoria y
gestionara un sistema publico nacional de salud, de caracter intersectorial, descentralizado y
participativo, integrado al sistema de seguridad social, regido por los principios de gratuidad,
universalidad, integralidad, equidad, integracion social y solidaridad...... ; en el Articulo 85:
El financiamiento del sistema publico nacional de salud es obligacion del Estado, que
integrard los recursos fiscales, las cotizaciones obligatorias de la seguridad social y cualquier
otra fuente de financiamiento que determine la ley............ ; Asi mismo en él; Articulo 87:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizard la adopcion
de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva,
que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este

derecho........... ;
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Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La
libertad de trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard medidas y creard instituciones

que permitan el control y la promocion de estas condiciones.

En el Articulo 91: Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que
le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales,
sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la
participacion que debe corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la
empresa. El salario es inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de

curso legal, salvo la excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector publico y del sector
privado un salario minimo vital que seré ajustado cada afio, tomando como una de las

referencias el costo de la canasta basica. La ley establecera la forma y el procedimiento.

Por su parte, La Ley Organica de Salud, en su Titulo I, Senado Venezolano 1998), en su
Articulo 3....expresa que se debe garantizar la proteccion de la salud a todos los habitantes y
en sus principios sefiala que no debe haber discriminacion de ninguna naturaleza y ademas
indica que los establecimientos de atencion medica garantizaran a los usuarios la calidad de

los servicios.



48

Donde la calidad en los servicios prestados, forma parte de la misidon o razon de ser de la

institucion; dado que, con el objetivo de brindar un servicio de calidad.

En este mismo nivel, se encuentra la Ley del Ejercicio Profesional de Enfermeria, que
regula el ejercicio de la profesion, estableciendo los requisitos y condiciones necesarias para
el desempefio de los enfermeros. Esta legislacion es fundamental para asegurar que los
profesionales cuenten con un marco legal que respalde su labor y promueva un ambiente de

trabajo que favorezca su motivacion y desempeiio.

El articulo 13 “explica las obligaciones del personal de enfermeria en los siguientes
aspectos”: El respeto absoluto a la vida y a la persona. La asistencia a todos los usuarios por
igual, sin distincidon de ningun tipo. El ejercicio de la profesion desde un criterio clinico
adecuado a las circunstancias de mayor urgencia que pongan en riesgo la vida del paciente. La

proteccion del usuario a afrentas contra su dignidad.

Lo ya mencionado orienta los cuidados del profesional de enfermeria en un marco de
respeto, igualdad y empatia, en la que se garantice la integridad del paciente y se logre

mejorar su estado de salud.

De igual manera, el Cédigo Deontolégico de los Profesionales de Enfermeria de la
Republica Bolivariana De Venezuela (2008), Capitulo V: De los Deberes Institucionales en
su Articulo 25 expresa que el personal de enfermeria no debera ceder ni delegar su funcién, en

caso de hacerlo la enfermera mantendra la responsabilidad de la actividad que delego.
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Aunado a ello, este es un ejercicio practico que esta compuesto por una dindmica
interdisciplinar, multidisciplinar y transdisciplinario, donde su practica del cuidado promueve

el conocimiento.

Lo anteriormente expresado se puede vincular con el trabajo en cuanto al manejo de todos
los procedimientos. En el caso de la motivacion y el desempeno laboral, se contempla que el
personal de enfermeria debe asumir solo la responsabilidad la atencion integral del paciente,

asi se espera que pueda brindar mayor atencion a los requerimientos.

El Codigo Deontolégico de Enfermeria en su edicion del afio 2006, establece los
principios €ticos y las responsabilidades que deben guiar la practica de los profesionales de
enfermeria. Este codigo promueve un entorno laboral que fomente la motivacion intrinseca de

los enfermeros, especialmente en situaciones de alta presion como las emergencias.

Igualmente, el presente codigo deontologico encierra un conjunto de deberes, derechos,
normas €ticas y morales que debe conocer el Profesional de Enfermeria para aplicarlos a la

practica diaria.

En este codigo se atiene el deber formal y objetivo resaltando los valores que tomara en

cuenta el Profesional de Enfermeria al brindar los cuidados al individuo sano y enfermo.

La Etica de Enfermeria se deriva de la vocacion, que conjuga los valores por encima del
usufructo; dandole a la profesion un enfoque muy especial dentro de una inmensa gama de
caracteristicas en la prestacion del servicio y que solo compete a los Profesionales de la

Enfermeria, no permitiendo que se promulgue, paralelamente ninguna disposicion de este
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caracter. Articulo 2: “La maxima defensa de los profesionales de Enfermeria es el bienestar
social, implicito en el fomento y la preservacion de la salud; en el respeto a la vida y a la
integridad del ser humano”. Articulo 7: “Las situaciones de conflicto por reclamos
contractuales no son factores que justifiquen el descuido de la atencion del enfermo grave o

en situaciones de Emergencia”.

En el Articulo 59: El ejercicio de la profesion de Enfermeria debe otorgar al profesional el
goce de una remuneracion justa denominada honorarios. Articulo 62: Constituye falta a la
moral y a este codigo el aceptar honorarios inferiores a los establecidos como honorarios
minimos, o en caso contrario recibir de los familiares remuneracion adicional por servicios

prestados en su horario de trabajo.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (Gaceta Oficial N°

6.076 Extraordinario del 7 de mayo de 2012)

El derecho laboral venezolano, tal y como se le conoce contempordneamente, nace a partir
de la promulgacion de la primera Ley del Trabajo del 23 de julio de 1928, que permitio
superar las disposiciones del Codigo Civil sobre arrendamiento de servicios que regia las
relaciones laborales, y se afianza con la promulgacion de la Ley del Trabajo del 16 de julio de
1936, que establecid un conjunto sustantivo de normas para regular los derechos y

obligaciones derivados del hecho social del trabajo.
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Titulo II de la relacion de trabajo

Y en el Articulo 54; Remuneracion de la prestacion de servicio La prestacion de servicio
en la relacion de trabajo serd remunerada. Toda violacion a esta norma por parte del patrono o
de la patrona, acarreara las sanciones previstas en esta Ley. Capitulo II Del Contrato de
Trabajo Articulo 55 Contrato de trabajo El contrato de trabajo, es aquel mediante el cual se
establecen las condiciones en las que una persona presta sus servicios en el proceso social de
trabajo bajo dependencia, a cambio de un salario justo, equitativo y conforme a las
disposiciones de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y esta Ley.

Articulo 56 Obligaciones de las partes

El contrato de trabajo, obligara a lo expresamente pactado y a las consecuencias que de ¢l
se deriven segun la Ley, las convenciones colectivas, las costumbres, el uso local, la equidad

y el trabajo como hecho social.

De la Organizacion Administrativa de los Establecimientos de Atencion Médica
Articulo 34: “Son establecimientos de atencion médica los hospitales, clinicas y ambulatorios
publicos y privados debidamente calificados y dotados de los recursos necesarios para

cumplir las funciones previstas en las leyes y los reglamentos correspondientes”.

Ademas, se consideraran las politicas institucionales del Instituto Auténomo Hospital
Universitario de Los Andes (I.A.H.U.L.A), que buscan fomentar un ambiente laboral
favorable y la atencion profesional continua de los enfermeros. Estas politicas son esenciales
para entender como se articulan las motivaciones de los profesionales en el contexto de

emergencias y como estas pueden influir en su desempefio.
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En resumen, esta investigacion se apoya en un marco legal so6lido que no solo proporciona
un contexto normativo, sino que también resalta la importancia de la motivacion y el
desempeiio laboral en la mejora de la atencion en situaciones criticas. A través de estas bases
legislativas en Venezuela, se espera contribuir al entendimiento de cémo las condiciones
legales y laborales afectan la practica de la Enfermeria en emergencias, asi como proponer

recomendaciones que beneficien tanto a los profesionales como a los pacientes.

Definiciones operacionales de términos basicos

Motivacion: Se define operacionalmente como la respuesta que da el sujeto muestral, en
este caso las enfermeras y enfermeros a los factores intrinsecos, extrinsecos y trascendentales

que causa motivacion y se va a calificar a través de una escala de Likert.

Intrinseca: Se define como la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la accion
de realizar una actividad por la satisfaccion que esta produce en el trabajo. Esta se va calificar
a través de una escala de Likert en los siguientes indicadores: responsabilidad, vocacion y

crecimiento.

Responsabilidad: Es la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la toma de

decisiones o de realizar algo en su trabajo.

Vocacion: inclinacion o interés de los profesionales de enfermeria por realizar su trabajo.

Crecimiento: Es la respuesta hacia el crecimiento personal en el trabajo que dan los

enfermeros y enfermeras.
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Extrinsecas: Se define como la respuesta que da los profesionales de enfermeria a factores
independientes en su entorno de trabajo dado en un test de preguntas que se califican a través
de una escala de Likert en los siguientes indicadores: logros, reconocimiento, bienestar

econdmico, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo y politicas administrativas

Logros: Es el resultado mas satisfactorio de los profesionales de enfermeria en su trabajo.

Calificado a través de una escala de Likert.

Reconocimiento: Es la respuesta que dan los profesionales de enfermeria en relacion a la
identificacién y valoracion, de los talentos, labores y virtudes provenientes de los jefes, compatfieros,

entre otros.

Bienestar econémico: Se define como la respuesta que da las enfermeras y enfermeros a
su tranquila condicion econdmica remunerada por su trabajo que se califican a través de una

escala de Likert.

Relaciones interpersonales: Es la respuesta que dan los enfermeros y enfermeras a su
vinculo entre el personal de trabajo evaluado con un test de preguntas que se califican a través

de una escala de Likert.

Condiciones de trabajo: Es la respuesta que dan los enfermeros y enfermeras a los
factores que influyen en su trabajo evaluado con un test de preguntas que se califican a través

de una escala de Likert.
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Politicas administrativas: Se define como la respuesta que dan las enfermeras y
enfermeros al conjunto de creencias y reglas que se tiene en el trabajo evaluado con un test de

preguntas que se califican a través de una escala de Likert.

Desempeiio laboral: Se define operacionalmente como la respuesta que dan los
enfermeros y enfermeras a la eficiencia de trabajo que aportan a sus tareas diarias. Esta
respuesta se da a través de una escala de Likert en las dimensiones; iniciativa y organizacion,

habilidades y capacidades y relaciones interpersonales.

Iniciativa y organizacion: Se define como la respuesta que da los enfermeros y
enfermeras a tomar iniciativa significativa para alcanzar y lograr metas en comun en su
ambito de trabajo evaluado con un test de preguntas que se califican a través de una escala de

Likert en los siguientes indicadores: Cumplimiento de normas, Iniciativa y responsabilidad.

Cumplimiento de normas: Es la respuesta que dan los enfermeros y enfermeras a las
reglas que atienden y acatan para el buen funcionamiento en su area de trabajo evaluado con

un test de preguntas que se califican a través de una escala de Likert.

Iniciativa: Es la respuesta que dan los enfermeros y enfermeras a la capacidad de hacer o
idear algo en beneficio a su trabajo evaluado con un test de preguntas que se califican a través

de una escala de Likert.

Responsabilidad: Es la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la toma de

decisiones o de realizar algo en su trabajo, calificadas a través de una escala de Likert.
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Habilidades y capacidades: Se define como la respuesta que da los enfermeros y
enfermeras a la aplicacion de buenas técnicas realizadas en su trabajo evaluado con un test de
preguntas que se califican a través de una escala de Likert en los siguientes indicadores:

planificacion, oportunidad y calidad de trabajo.

Planificacion: Es la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la organizacion que
ejercen para hacer algun tipo de procedimiento dentro de su trabajo, calificadas a través de

una escala de Likert.

Oportunidad: Se define como la respuesta que dan los enfermeros y enfermeras al
momento oportuno de realizar o conseguir algo dentro de su trabajo, calificadas a través de

una escala de Likert.

Calidad de trabajo: Es la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la satisfaccion

de un trabajo o procedimiento bien hecho calificada a través de una escala de Likert.

Relaciones interpersonales: Se define como la respuesta que da los enfermeros y
enfermeras al vinculo entre el personal de trabajo con fin adaptativo evaluado con un test de
preguntas que se califican a través de una escala de Likert en los siguientes indicadores:

Confiabilidad o discrecion, trabajo en equipo y liderazgo.

Confiabilidad o discrecion: Es la respuesta que da las enfermeras y enfermeros al silencio
que puede tener dentro de su trabajo de no contar algo con fines éticos que seran evaluado a

través de una escala de Likert.
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Trabajo en equipo: Es la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros a la realizacion
de un trabajo o procedimiento hecho por un grupo de compaifieros con un fin en comun y estas

son evaluadas a través de una escala de Likert.

Liderazgo: la respuesta que dan las enfermeras y enfermeros de como toman el mando en

algin procedimiento o trabajo en equipo para el cumplimiento de algin procedimiento o

trabajo evaluadas a través de una escala de Likert.

Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria, en

los servicios de emergencias del Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo presenta una vision general en el que consistid la metodologia aplicada,
estructurada de la siguiente manera: tipo y disefio de la investigacion, poblacion, muestra,
muestreo, sistema de variables, instrumento, validacion, confiabilidad, recoleccion de datos,
procedimientos de recoleccion datos y andlisis de los mismos, los cuales se desglosan a lo

largo del presente capitulo.

Tipo y diseiio de la investigacion

El presente estudio tiene como finalidad determinar la relacion existente entre la
motivacion y el desempeno laboral del profesional de Enfermeria en las emergencias del
Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes. Dado que la naturaleza de la
investigacion esta determinada por ser de caracter cuantitativo y de campo, de tipo
correlacional, y con disefio transversal. Por lo tanto, la presente investigacion define aquellos

aspectos que relacionan las variables estudiadas y que estan descritas a lo largo del trabajo.

Al respecto, Arias (2012), sefiala que la investigacion correlacional busca “determinar el
grado de relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o mas variables™ (p. 25). Esto es
posible al medir en primer lugar las variables involucradas y luego, proceder a analizar los
datos estadisticos para establecer la correlacion. Por otro lado, Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) explican que el objetivo de la investigacion correlacional es demostrar la
relacion o grado de asociacion existente entre dos o mas conceptos, categorias o variables en

un contexto especifico (p. 176).



Para la representacion del diseno de la presente investigacion se grafica de la siguiente

manecra:

Donde:

n = Muestra

Ox = Variable independiente = Motivacion

Oy = Variable dependiente = Desempeio Laboral

r = Relacion

De igual manera, es un estudio de campo ya que, segun Tamayo, M (2009), este tipo de

investigacion radica en la realizacion del estudio directamente en el lugar donde se
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desenvuelve el problema (p. 298), de modo que pueda conocerse a profundidad la situacion, y

asegurar la manipulacion optima de los datos que se recojan de la misma realidad donde el

fendmeno se presenta.

Esto plantea que, para la recoleccion de la informacion se utilizé un instrumento que

permiti6 en forma directa, la obtencion primaria de datos relacionados con los factores

intrinsecos y extrinsecos que motivan al personal de Enfermeria a desempefiarse en su labor y

cumplir con sus responsabilidades.
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Asi mismo, es una investigacion de corte transversal porque se estudiaron las variables sin
tomar en cuenta el tiempo. Los hechos se analizaron segun ocurrieron en el momento de la
investigacion. Por otro lado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que la
recoleccion de datos se hace de manera que solo se toma en cuenta un momento unico en el

tiempo, y asi lograr describir las variables y el modo en que interaccionan con ese momento.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Arias (2012) describe la poblacion como el “conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion”
(p. 81). La poblacion objeto de estudio estd comprendida por un total de (149) entre
profesionales y Técnicos Superiores de Enfermeria que laboran en las dreas de Emergencia
General de Adultos, Emergencia Pediatrica y Emergencia Obstétrica, del Instituto Autonomo

Hospital Universitario de Los Andes del estado Mérida, estratificados de la siguiente manera:

Cuadro N° 1
N° de Profesionales y no profesionales Emergencia Adultos

Pediatrica y Obstétrica del IAHULA/Censo julio 2024.

Grupo de Personas PEGA. PEP. PEOB.
Licenciados (as) en Enfermeria 35 35 30
Técnicos Superiores Universitarios 29 05 15
Total, Subtotales 64 40 45
Total, General 149

Fuente: Datos de la coordinacion de las emergencias agosto 2024.
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Se tomaron en cuenta los siguientes criterios de inclusion y exclusion:

Inclusion
> Enfermeras (ros) profesionales que aceptaron participar voluntariamente en el estudio.
> Enfermeras (ros) profesionales que hayan laborado por mas de dos afios en la
institucion.
> Enfermeras (ros) profesionales que no hayan tenido procesos administrativos por

incumplimiento de funciones o tareas.

Exclusion

> Enfermeras (ros) profesionales que para el momento de la aplicacion del instrumento

estaban de vacaciones o reposos médicos.

> Enfermeras (ros) profesionales que no tenian sentido de pertenencia en el servicio ni

con la institucion.

> Enfermeras (ros) profesionales que manifestaron de forma clara y precisa no querer

participar en el estudio.

> Las personas contratadas por la Institucion con el cargo de Asistentes de Terapia
Respiratoria en Enfermeria que no son considerados profesionales para el estudio

correspondiente.
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Muestreo

De igual modo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresan que la muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacion (p. 55). Esto quiere decir que representa un subconjunto
de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que se le llama

poblacion.

Por lo que se aplico la formula de muestreo para poblaciones finitas, quedando conformada
por (95) entre profesionales y técnicos superiores universitarios, segun el siguiente calculo:

N*Zz*p*q
T e2x(N—1)+Z2xpx*q

n

Z= nivel de confianza del 95% = 1,96

p = proporcion esperada = 50%

q=(1-p)=50%

N = Poblacion = 149

e = error de estimacion maximo esperado = 13%

n = tamafo de la muestra = 95,4= 95 entre profesionales y técnicos superiores en

Enfermeria.

. 149%1,962x50%+*50% _
T (13%)2%(149-1)+(1,96)2%50%%50%

n

Muestra

El muestreo es de tipo probabilistico. Seglin (Arias, 2012), este se define como “un
proceso en el que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra”
(p-83). Asi mismo, expresa que un muestreo al azar simple es un “procedimiento en el cual

todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser seleccionados” (p.84).
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Segun Lopez, (2010), el muestreo aleatorio simple en la seleccion de la muestra se realiza
en una sola etapa, directamente y sin reemplazamientos. Se aplica fundamentalmente en
investigaciones sobre poblaciones pequefias y plenamente identificables, por ejemplo, cuando

disponemos de la lista completa de todos los elementos del universo.

La muestra esta conformada por (95) entre profesionales y técnicos Superiores de
Enfermeria que representan el 53,07% del total de la poblacion, a los cuales se les aplico un
muestreo probabilistico, al azar simple, a partir de la lista del personal adscrito a las diferentes
emergencias y de los diferentes turnos, luego de seleccionado se procedié a ubicarlo en el
momento que le correspondia laborar en su turno y que fueron estratificados de la siguiente

manecra:

Cuadro N° 2
N° de Profesionales y no profesionales Emergencia Adultos

Pediatrica y Obstetrica del IAHULA/Censo julio 2024.

Grupo de Personas PEGA. PEP. PEOB.
Licenciados (as) en Enfermeria 30 19 15
Técnicos Superiores Universitarios 15 05 11
Total Subtotales 45 24 26

Total General 95 Representa el 53,07% (N)

Fuente: Datos de la coordinacion de las emergencias agosto 2024.

Sistema de variables

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen como variable a la “propiedad que puede
fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse “(p 105). Es por ello que esta
investigacion se caracteriza por tener dos variables. En este contexto, debe recalcarse el

caracter correlacional del trabajo, por ende, la variable independiente es la motivacion del
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personal de Enfermeria que desempefia su rol en las areas de emergencia general de Adultos,

pediatrica y obstétrica, y la variable dependiente el desempefio laboral de dichos individuos.

Cabe resaltar que también se tomo en cuenta la variable sociodemografica que caracteriza
a los individuos involucrados en el estudio y que estructuran indicadores especificos en el

apartado siguiente.

Definicion Operacional de variable

El tipo de investigacion presenta dos variables:

Variable Independiente (Motivacion)

Ya que, es un factor emocional basico que percibe el personal de Enfermeria del servicio

de emergencia, significa que es capaz de realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobre

esfuerzo adicional. Se consideran las dimensiones variedad, identidad con la tarea,

importancia de la tarea, autonomia para la realizacion de la tarea y retroalimentacion sobre el

desempefio.

Variable dependiente: (Desempeiio Laboral)

Es el sentimiento de agrado o desagrado que experimenta el personal de Enfermeria de los

servicios de emergencia, cuando realiza un trabajo que le interesa, dentro de un ambiente que

le permite estar a gusto. Siendo las dimensiones condiciones fisicas y/o confort, beneficios
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laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo

personal, desempefio de tarea, relacion con la autoridad.

Operacionalizacion de las variables.

Este término es explicado por Arias, (2012) como la herramienta que “se emplea en
investigacion cientifica para designar al proceso mediante el cual se transforma la variable en
conceptos abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e
indicadores” (p. 62). A continuacioén, ambas variables se desglosan de la siguiente
manera:Cuadro N° 3
Operacionalizacion de la variable

vo general: Analizar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral del profesional de Enfermeria en los Servic
encia del Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Julio - noviembre 2025.

Variable Objetivo especifico Dimensiones Indicadores ite
Edad A
Género E
Religion C
Nivel académico L
Identificar las caracteristicas Sueldo F
iodemografica sociodemograficas 'y de Caracteristicas
funcion social del profesional | Sociodemograficas y de | Procedencia F
de Enfermeria en los servicios Funcion Social .

de emergencias en estudio. Evaluacion del desempefio laboral C
Cursos de motivacion laboral F
Logros académicos o I

profesionales
Trabajos remunerados J
Turno que labora K
Horas de trabajo a la semana L
Area que labora M
Reconocimiento 1
Factores Vocaci()l’l 1

Intrinsecos

Crecimiento 9,




65

Responsabilidad 5,

Autorrealizacion I
\cion del | Desglosar los factores Satisfaccion L
onal de | asociados a la motivacion del - .

Condiciones de trabajo 2,3
eria que labora en | profesional de Enfermeria en EFagtores ; ‘
as de emergencia | las unidades de emergencias xtrinsecos Relaciones interpersonales 10, ¢
HULA. como puerta de entrada al

sistema publico de salud. Politicas administrativas 7, 11
ble Independiente ] ]

Bienestar econdomico 1

Factores Trascendental | Logros 4
Iniciativa y Cumplimiento de normas 13, 20,
Organizacion

Iniciativa 2.
pefio laboral del . ., |
onal de Determinar el desempefio Habilidad Planificacion 2
eria que labora en | laboral de los profesionales aptiidades y Calidad de trabaio )
as de emergencias | de  enfermeria en  estos capacidades )

HULA. servicios objeto de estudio. Oportunidad 2
Relaciones Confiabilidad 26,2
le dependiente interpersonales ' '

Trabajo en equipo 30,3

Liderazgo 3

Relacionar los resultados de
la motivacion y desempefio
laboral de la muestra en
estudio.

Se aplico estadistica descriptiva por frecuencia, porcentajes, mediana,
aritmética, desviacion estandar y la prueba de Kruskal- Wallis.

Se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman con la finalic
analizar si existia relacion entre variables, se consider6 un estadigrafc
significativo cuando el valor de p <0,05.

Fuente: Papic y Paradas (2025).Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Se define como técnica de recoleccion de datos al “procedimiento o forma particular de

obtener datos o informacion” (Arias, 2012, p. 67). Consiste en el mecanismo que permitira el

contacto entre los investigadores y el fenomeno de estudio, mediante la recopilacion de todos

los datos involucrados con el objeto a estudiar. En el caso del presente trabajo, se decantara

por el uso de la encuesta como técnica de recoleccion de datos, esta no es mas que “una

técnica que pretende obtener informacidén que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca

de si mismos, o en relacion con un tema en particular.”
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En este contexto, los datos fueron generados por los profesionales de Enfermeria de los
servicios de Emergencia Adultos, Pediatrica y Obstétrica del Instituto Auténomo Hospital
Universitario de Los Andes y su relacion con los factores que pudieran influir en su
motivacion y desempeio laboral. Si bien esta técnica abarca los aspectos que se desean
abordar en esta investigacion, se hace necesario el uso de un cuestionario como instrumento

de recoleccion de datos.

Al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen al cuestionario como el
“conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). En este caso, se
realizardn dos cuestionarios en uno solo que permitiran estudiar las dos variables, acorde a los

objetivos de la investigacion y constan de dos partes:

> La primera parte, donde se mide la variable sociodemografica y Funcion Social en
ambos cuestionarios, siguiendo los indicadores de edad, género, religion, nivel académico,
sueldo, procedencia, evaluacion del desempefio laboral, cursos de motivacion laboral, logros
académicos o profesionales, trabajos remunerados, turnos que labora, horas de trabajo a la

s€mana.

> La segunda, donde se pretende medir la variable correspondiente. Para la variable
Motivacion, seran indicados los items pertenecientes a la motivacion intrinseca, extrinseca y

trascendental utilizando una estructura o alternativas de respuesta de: la motivacion.

> Por otro lado, la variable Desempeno Laboral evaluaré la iniciativa y organizacion,

las habilidades y capacidades, y las relaciones interpersonales de los profesionales de
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Enfermeria del area en cuestion utilizando una escala de Likert de varias alternativas de

respuestas:

Para estos dos momentos, se utilizaron preguntas cerradas acompanadas de una escala de
Likert. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresan que dichas escalas retinen una serie
de items que representan afirmaciones o juicios, de modo que el participante decide su
reaccion o respuesta al elegir una de las cinco categorias que pertenece a la escala. Dicha
escala posee las siguientes alternativas y sus puntajes los cuales luego de aplicado los
instrumentos se agrupan de cinco alternativas de respuesta a tres siguiendo la misma

estructura correspondiente:

> Para el cuestionario Motivacion del personal de enfermeria, se determinaron las

opciones:

Totalmente de Levemente de Incierto Levemente en Totalmente en
Acuerdo acuerdo desacuerdo Desacuerdo
(TA) (LA) ey (LD) (TD)
> Para el cuestionario Desempefio Laboral del personal de enfermeria, las alternativas de
la escala son;
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Casi Nunca Nunca
(S) (CS) (AV) (CN) (N)

> Otro aspecto a abordar es la validacion del instrumento, la cual fue realizada por un grupo
de expertos que calificaron todos los items para comprobar su coherencia, claridad y
construccion, todo esto se llevo a cabo posteriormente a la revision de la bibliografia y

operacionalizacion de las variables. Luego, se explicé codmo se conformé el instrumento y
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por ultimo se expidi6é un consentimiento informado que explicaba las instrucciones para

las respuestas del mismo.

Recoleccion y analisis de los datos.

Para llevarlo a cabo, se realiz6 de la siguiente manera:

1. Después de validado el instrumento se conformaron los mismos, y se pidio
autorizacion a los servicios a ser abordados, los cuales fueron el area de Emergencia Adultos,
Pediatrica y Obstetricia del Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes.

2. Se dirigieron los cuestionarios al personal de Enfermeria que labora en el area y que
cumplian los criterios de inclusion especificados en este trabajo.

3. Se establecid un espacio intimo donde se pudiera aplicar el instrumento, de modo que
se garantizo la privacidad del individuo en todo momento.

4. Se aclararon dudas antes, durante y después de aplicados los cuestionarios.

5. Luego de recolectar la informacion se utilizo la estadistica descriptiva, se elaboré una
base de datos de acuerdo a las dimensiones de la variable. Asi mismo, se presentaron tablas en
términos de porcentaje los cuales se especificaran en el siguiente capitulo.

6. Con la data se procedio a tabular y posteriormente organizarlas.

7. Para el procesamiento estadistico se aplicd estadistica descriptiva por frecuencia,
porcentajes, mediana, media aritmética, desviacion estandar y la prueba de Kruskal- Wallis.
Se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman con la finalidad de analizar si existia
relacion entre variables, se considerd un estadigrafo como significativo cuando el valor de p
<0,05

8. En este otro instrumento la escala de respuesta fue:

Totalmente de Acuerdo (5), levemente de acuerdo (4), incierto (3), levemente en

desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1) para la dimensién Motivacion.



69

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1) En la Dimension
Desempefio laboral.

Las dimensiones fueron puntuadas con las siguientes:

Cuadro N.° 4 Escala de puntuacion empleada segiin dimensiones

Motivacion Desempeiio Laboral Nivel
14-44 14-32 Bajo
45-70 33-50 Medio
71-95 51-70 Alto

Fuente; Datos y célculos propios de la investigacion 2025

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento

Dentro de los tipos de validez existe la validez de contenido que es la que establece si las
preguntas elegidas en un cuestionario son una buena muestra del conjunto teorico de todas las
preguntas posibles que podrian hacerse sobre el tema del que versa el cuestionario. Llegados a
este punto, es cuando una de las opciones que puede tomar el investigador para validar su
instrumento de medida es lo que se llama una prueba de jueces. La prueba de jueces consiste
en una encuesta a expertos en la materia en que deben pronunciarse sobre los items que han
sido seleccionados para el cuestionario. Se les solicita a los expertos que se pronuncien para

cada item, sobre la oportunidad o no de incluirlo en el cuestionario.

Para realizar la validacion por juicios de expertos, se siguieron las propuestas que
mencionan Skjong y Wentworht (2000), y de Arquer (1995) en el siguiente orden: (a)

Preparar instrucciones y planillas, (b) seleccionar los expertos, (c¢) explicar el contexto, (d)
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posibilitar la discusion, y (e) establecer el acuerdo entre los expertos por medio del calculo de
consistencia. En efecto, los expertos expresaron sus criterios para la validez de contenido del

instrumento a utilizar en la investigacion.

a) Validez de contenido

Para establecer un posible universo de reactivos se requiere tener una adecuada
conceptualizacion y operacionalizacion del constructo, es decir, las investigadoras debieron
especificar previamente las dimensiones a medir y sus indicadores, a partir de los cuales se

realizaron los items. Los items seleccionados miden las dimensiones del constructo.

El proceso de la elaboraciéon y validacion del instrumento de medicion para la
investigacion intitulada: “Motivacion y Desempefio laboral del profesional de Enfermeria en
los servicios de emergencia — [AHULA, Mérida 2025, se llevo en dos fases: la primera fue
cualitativa, que consiste en la elaboracion del instrumento, y la segunda es la fase cuantitativa,
en la que se realiz6 la evaluacion de las propiedades métricas en las que se utilizan la validez

de contenido.

Se decidid llevar a cabo la especificacion del indice cuantitativo para la validez de
contenido del instrumento mediante el modelo de Lawshe (1975) modificado por Tristan
(2008), en donde se destaca que la razén de validez de contenido debe ser igual o mayor a
0.5823 para ser aceptada, sin embargo, los items que no fueron aprobados con el 100% se

sometieron a revision a criterio de la tutora y las investigadoras.



71

La validez del instrumento fue solicitada a los expertos por correo electronico. A los tres
expertos se le envido un ejemplar digital del cuestionario, en la cual se explicaban los
propositos del estudio, la definicion conceptual y operacional de las variables, y también se
les proporciond una hoja para el registro y evaluacion de los items correspondientes a las 33
preguntas del instrumento original. Posteriormente, los expertos dieron su valoraciéon a cada
una de las preguntas, respondiendo de acuerdo a los criterios de claridad en la redaccion de

los items, coherencia y pertinencia en la escala dicotomica de si y no.

Subsiguientemente se determiné el indice de validez de contenido descritas en el modelo
de Lawshe CVR) y la razon de validez de contenido modificada por Tristdn (CVR’) para cada
uno de los items mediante las ecuaciones correspondientes; donde los items se consideran
aceptables cuando su CVR’ es igual o mayor a 0,58. Cabe mencionar que el tratamiento de los
datos de la informacién obtenida se hizo a través del software Microsoft Excel ® integrando
las siguientes formulas:

pv;:M

Donde, CVI = Indice de Validez de Contenido.

CVRi = Razon de Validez de Contenido de los items aceptables de acuerdo con el criterio de
Lawshe.

M = Total de items aceptables en la prueba.

Donde, CVI’ = Indice de Validez de Contenido modificado por Tristan

CVR = Raz6n de Validez de Contenido para cada item de acuerdo con el criterio de Tristan.

CVR + 1

cvil' = >

Cuadro 5. Validez de contenido del cuestionario “Motivacion y Desempefio laboral del

profesional de Enfermeria de los servicios de emergencia — IAHULA, Mérida 2025”.
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Coeficiente de razon de validez

Dimensiones ftems ajustada (CVR") Observacion
Coherencia | Claridad | Pertinencia
2,3,4,5,9, 10,
11,12, 13, 14, Aprobados
16,17, 18, 19, 1 I 1 P
20
Motivacié . .
otivacion 7.8 1 0,67 1 Se requiere revisar los
items.
1,6, 15 0,67 1 1 I%e requiere revisar lps
ems segln el criterio.
22,23,24,25,
b . 27,28,29,30, 1 1 1 Aprobados
esempeno
laboral 32,33 ) .
21,26, 31 0,67 1 1 Se requiere revisar la

los items

Fuente: Calculos propios 2025

Al contar con las valoraciones de los tres expertos, se procedi6 a determinar la frecuencia de
las respuestas en cada item, con el objeto de establecer la calidad de cada uno. En el cuadro 1,
se detalla que ninglin item quedo valorado con menos de 0.58. Del total de las preguntas, 8 de
los items lo que representa el 24,24 % se sugiere modificar basado en el criterio de claridad y
coherencia del contenido, y unicamente se dejaron sin modificacion aquellos items que
obtuvieron la CVR’ positiva, es decir, 25 items aprobados con el 100% que han sido
valorados como fundamentales por los expertos. Por tanto, para la investigacion se realizé la

revision y modificacion de los items del cuestionario mencionados en el cuadro 1.

Confiabilidad del instrumento

a. El Coeficiente Alfa de Cronbach.

Se requiere una sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que
oscilan entre 0 y 1. El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; por
debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja (Celina y Campo,

2005). Este valor manifiesta la consistencia interna, es decir, muestra la correlacion entre cada
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una de las preguntas; un valor superior a 0.7 revela una fuerte relacion entre las preguntas, un

valor inferior revela una débil relacion entre ellas (Molina, et al., 2013).

A partir de los resultados de la prueba piloto a 10 profesionales de enfermeria del Hospital
“Hugo Chavez” en la ciudad del Vigia del Estado Mérida, se cred una base de datos en el
software estadistico IBM SPSS version 25, y se procedio a determinar la consistencia interna
para los 33 items en escala de Likert de la segunda parte del instrumento, utilizando el
coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach, dando como resultado 0,750 (Anexo 3); a
partir de este valor y considerando el trabajo investigativo de Avecillas y Lozano (2016), que
describe escalas de clasificacion de los niveles de fiabilidad al utilizar el Alfa de Cronbach,
que se muestra en el Cuadro N° 5, se concluy6 que el valor obtenido indica que el instrumento

tiene un nivel muy bueno de fiabilidad.

Cuadro N° 6: Clasificacion de los niveles de fiabilidad segin el Alfa de Cronbach

Indice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach
1 Excelente 091-1
2 Muy bueno 0,71 -0, 90
3 Bueno 0,51 -0,70
4 Regular 0,31 -0,50
5 Deficiente 0-0,30

Fuente: Célculos propios 2025

CAPITULO IV

PRESENTACION DE DATOS Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo hace referencia a las diferentes tablas estadisticas de los datos

obtenidos del instrumento aplicado del trabajo de investigacion para Analizar la relacion entre

la motivacion y desempeiio laboral del profesional de Enfermeria en los servicios de
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emergencia del Instituto Autobnomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), Mérida,

periodo Julio - noviembre 2024.

Asi mismo se muestran los respectivos analisis e interpretacion con base a los datos

inscritos en las tablas que se presentan a continuacion.

Tabla N° 1

Dimensiones: Datos sociodemograficos y funcion social.

Indicador Categoria fi (%)
A. Edad De 20 a 30 afios 28 29.47
De 31 a 40 afios 38 40,00
De 41 a 50 afios 19 20,00

De 51 a 60 anos 07 7,36

Mayor de 60 afios 03 3,16

Total 95 100

B. Género Masculino 09 9,47
Femenino 86 90,52

Total 95 100
C. Religion Catolico 84 88,42
Evangélico 06 6,31

Testigo de Jehova 02 2,11

Otra religion 01 1,05

Ninguna 02 2,11

Total 95 100

Indicador Categoria fi (%)
D. Nivel Académico TSU. De Enfermeria 31 32,63

Lcda. (o) Enfermeria 58 61,05

Especialista 05 5,26

Magister 01 1,05



Continuacion, tabla N° 1.

Doctor (a)
Otros - -
Total 95 100
Indicador Categoria fi (%)
E. Sueldos A honores 04 421
Beca trabajo - -
Un Sueldo minimo 70 73,68
Dos Sueldos minimo 16 16,84
Tres Sueldos minimos 04 421
Mias de tres sueldos 0l 1,05
minimos:
Total 95 100
F. Procedencia Localidad 69 72,63
Otros municipios 26 27,37
Total 95 100
G.- Evaluacion del desempeiio Muy por debajo de lo - -
esperado
Por debajo de lo 04 4,21
esperado
Dentro de lo esperado 15 15,79
Sobre lo esperado 60 63,16
Excepcional 16 16,84
Total 95 100
H.- Cursos de Motivacion laboral SI 32 33,68
NO 63 66,32
Total 95 100
I.- Logros Académicos o Profesionales
Ascensos 31 32,63%
Reclasificaciones. 64 67,37
Total 95 100
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Continuacion, tabla N° 1.

J.- Trabajos remunerados 1 trabajo 61 64,21
2 trabajos 30 31,58
3 trabajos 02 2,11
Mas de 3 trabajos 02 2,11
Total 95 100
Indicador Categoria fi (%)
K.- Turno que labora (IAHULA) Mafiana 17 17,89
Tarde 06 6,31
Noche 17 17,89
Mafana y tarde 23 24,21
Rotativo 06 6,31
24 horas 26 27,39
Total 95 100
Turno que labora (Otras Instituciones) Manana 07 25,93
Tarde 01 3,70
Noche 03 11,11
Maiiana y tarde 05 18,51
Rotativo 05 18,51
24 horas 06 22,22
Total 27 100
Area donde labora en el (IAHULA) Emergencia Adultos 39 41,05
Emergencia Pediatrica 24 25,26
Emergencia Obstétrica 32 33,68
Total 95 100
Otras Instituciones Emergencia Adultos 06 22,22
Emergencia Pediatrica 02 7,41
Emergencia Obstétrica 03 11,11
Otros Servicios 16 59,26
Total 27 100
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Continuacion, tabla N°1

Horas de Trabajo a la Semana <30 horas a las semanas 26 27,37
IAHULA

30 horas a la semana 49 51,58

40 horas a la semana 11 11,58
>41 horas a la semana 09 9,47
Total 95 100
Horas de Trabajo a la Semana Otras <30 horas a las semanas 13 48,14

Instituciones

30 horas a la semana 06 22,22
40 horas a la semana 04 14,81

>41 horas a la semana 04 14,81

Total 27 100

Fuente: Datos del instrumento aplicado 2024-2025. Paradas / Papic.

Analisis

En la relacion a la tabla 2, se determiné con respecto a la Dimension: Datos
sociodemograficos y funcion social de la poblacion en estudio. En el Indicador: “Edad”, que
el mayor porcentaje se ubico entre las edades de 31 a 40 afios con un 40,00% en relacion a las
edades de 20 a 30 afios con un 29,47%, seguido de un 20% entre las edades de 41 a 50 afios,
7,36% entre las edades de 51 a 60 aflos y finalmente de un 3,16% entre las edades de Mayor
de 60 afos. En el Indicador: “Género”, el mayor porcentaje esta representado por el género
femenino con un 90,52% en relacion al género Masculino con un 9,47%. En el Indicador:
“Religion”, el mayor porcentaje estuvo representado por la catolica con un 88,42% en
relacion a los evangélicos con un 6,31% seguido de un 2,11% los que se ubicaron en Testigos
de Jehova y en igual proporcion 2,11% los que se manifestaron en ninguna, para concluir con

un 1.05% los que expresaron en otras religiones.
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En el Indicador: “Nivel Académico”, el mayor porcentaje lo ocupan los Licenciados (a) en
Enfermeria con un 61,05% en relacion a un 32,63% que son T.S.U. en Enfermeria, seguido de
un 5,26% que expresaron que son especialistas y un 1,05% los que poseen Maestria. En el
indicador: “Sueldo”, el mayor porcentaje se ubico en un sueldo minimo, con un 73,68% en
relacion a un 16,84% que lo consideraron en dos sueldos minimos, seguido de un 4,21% los
que consideraron A honores y en igual proporcion 4,21% los que manifestaron tener tres
sueldos minimos y un 1,05% los que consideraron tener mas de tres sueldos minimos para
poder cubrir sus necesidades basicas. En el indicador: “Procedencia”, el mayor porcentaje se
ubica en la localidad, con un 72,63% en relacion a un 27,37% que acuden de otros estados y

municipios.

En el Indicador: “Evaluacion del desempeiio laboral”, el mayor porcentaje estuvo
orientado a un 63,16% que expresaron que estan sobre lo esperado, en relacién a excepcional
con un 16,84%, seguido de un 15,79% que estan dentro de lo esperado y un 4,21% quienes
estan por debajo de lo esperado. En el Indicador: “Cursos de Motivacion laboral", el 66,32%
expresaron que NO en relacion a un 33,68% que expresaron que SI. En el Indicador: “Logros
académicos o profesionales”, el mayor porcentaje se ubicd en Reclasificaciones de
profesionales de Enfermeria con un 67,37% en relacion a un 32,63% por ascensos. En el
Indicador: “Trabajos remunerados”, el mayor porcentaje se ubico en 1 trabajo con un 64,21%
en relacion a un 31,58% que expresaron tener 2 trabajos, seguido del 2,11% que poseen 3

trabajos y en el mismo porcentaje con el 2,11% se ubicaron los que tenian mas de 3 trabajos.

Y en el Indicador: “Turno que labora en el (IAHULA)”, el mayor porcentaje se ubico en
un 27,39% que labora 24 horas, en relacion a un 24,21% que expresé que labora mafana y

tarde respectivamente, seguido de un 17,89% que se ubicd en el turno de mafiana, al igual
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porcentaje de un 17,89% los que seleccionaron el turno de noche, seguido por 6,31% en el

turno de la tarde en igual proporcion 6,31% los que hacen turnos rotativos.

En el Indicador: “Turno que labora en (otras Instituciones)”, el mayor porcentaje se ubico
en la mafiana con un 25,93% en relacion a un 22,22% que expreso laborar 24 horas, seguido
de un 18,51% en el turno de Mafiana y tarde, en igual porcentaje 18,51% en el turno rotativo,
seguido de un 11,11% que solo labora en turno de noche y finalmente con un 3,70% en el
turno de la tarde; es importante mencionar que este porcentaje solo corresponde a una
frecuencia de 27 profesionales que fueron los tnicos que laboraban a la par en otras

Instituciones, del total de la muestra que fue de 95 profesionales.

En el indicador: “Area donde labora en el IAHULA)”, el mayor porcentaje de
profesionales se ubicé que labora en la Emergencia de Adultos con un 41,05% en relacion a
un 33,68% de profesionales que laboran en Emergencia Obstétrica, y seguido por un 25,26%
los que laboran en la Emergencia Pediatrica. En el indicador: “Area donde labora en (otras
instituciones)”, el mayor porcentaje fue expresado en un 59,26% en otras areas o servicios
distintos a las emergencias, en relacion a un 22,22% que si trabajan en la emergencia adultos
seguidos de un 11,11% que labora en la emergencia obstétrica y un 7,41% de profesionales

que se desempeiian en la emergencia pediatrica.

En relacion al indicador: “Horas de Trabajo a la Semana en el (IAHULA)”, el mayor
porcentaje de profesionales se ubicd que labora 30 horas a la semana con un 51,58% en
relacion a un 27,37% que se ubicaron en <30 horas a la semana, seguido de un 11,58% los
que expresaron que laboran 40 horas semana y un 9,47% manifest6 que labora >41 horas a la

semana. Y en el indicador: “Horas de Trabajo a la Semana en (otras instituciones)”, el mayor
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porcentaje se ubico en <30 horas a la semana con un 48,14% en relacioén a un 22,22% los que
laboran 30 horas semanales, seguido de un 14,81% los que laboran 40 horas a la semana y en
igual proporcion 14,81% los que laboran >41 horas a la semana. Es importante mencionar
que este porcentaje solo corresponde a una frecuencia de 27 profesionales que fueron los
unicos que laboraban a la par en otras Instituciones y desempenaban horas de trabajo extras,

del total de la muestra que fue de 95 profesionales.

Las variables sociodemograficas y la funcion social es un aspecto fundamental en
cualquier investigacion que involucre seres humanos. Estas variables permiten entender mejor
el contexto en el que se desenvuelven las personas y como este contexto puede influir en su
comportamiento, opinion y experiencias. En cuanto a la funcidn social se refiere al papel que
desempetian las personas en la sociedad y puede estar determinada por una variedad de
factores, como la edad, el género, el nivel educativo, los ingresos y la ocupacion. Por lo tanto,
la discusion de los resultados se centra en como estas variables pueden influir en el fendmeno
que se investigo, es importante considerar tanto los efectos directos como los indirectos de las

mismas.

En comparacion con los antecedentes se resalta en cuanto a la variable sociodemografica
que: segun los resultados obtenidos en la investigacion realizada por Byser SE (2022) en el
Hospital Materno Infantil “Ramoén Sard4” en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires,
Argentina. Se demostré que el 32.80% de los profesionales de Enfermeria encuestados tiene
edades comprendidas entre 34 y 53 afios, los cuales se caracterizaron con ser de género
femenino con un 83.6% y poseen formacion de Enfermeros profesionales mayormente con un
37.7%, lo cual presenta relacion con la presente investigacion. Asi como también, seglin los

resultados obtenidos en la investigacion realizada por Ccosi P. y Gladys V. (2021) en el
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Hospital Publico en Apurimac en Lima, Peru. Se evidencié con el 58% de los encuestados que
tenian edades comprendidas entre 30 a 50 afios, y de los cuales el 64% se trataban de género
femenino.

Tabla N° 2.

Dimension: Motivacion del personal de enfermeria

tem Alternativas de Respuestas
TA I TD
fi % fi % fi %

1. Ejercer la profesion de enfermeria representa
para usted un alto valor en compromiso, 93 100 - - - -
disciplina, respeto, honestidad y confidencialidad.

2. El servicio donde usted labora dispone de

ventilacion e iluminacion Optima. 65 18 1895 12 12,63
68,42

3. Por turno se realiza la limpieza y desinfeccion
de la recepcion, pasillos y ambiente de los 72 7578 12 12,63 11 11,57
pacientes.

4. Las habilidades y destrezas adquiridas durante
la carrera de Enfermeria las aplica en el servicio
que labora y adicional incrementa su praxis por la 94 = 9394 01 1,05 : -
complejidad de las patologias de los usuarios.

5. Usted se motiva al entregar el turno cumpliendo

todas las actividades y funciones de enfermeria. 91 9578 03 3,15 01 105
6. Relacionarse con sus colegas le ayuda a ser
mejor persona y profesional. 78 82,10 5 526 12 12,63

7. Obtener reconocimiento por su trabajo a través

de la evaluacion de desempeiio. 68 7157 10 10,52 17 17,89
8. Su superior jerarquico aplica las politicas del

servicio e igualdad de condiciones a todos los

trabajadores, por ejemplo: (Cambios de guardias, 27578 17 1789 06 631
dias libres, y planificacion de feriados).

9. Usted tiene independencia dentro de sus
funciones de  enfermeria para  realizar
procedimientos a los pacientes y tomar decisiones 91 9578 0l 1,05 03 315
en su servicio de trabajo.

10. Se siente motivado (a) profesionalmente en el

Servicio que labora. 73 76,84 11 11,58 11 11,58
11. Usted se motiva a trabajar con sus colegas
asignados en el servicio. 78 82,10 07 736 10 10,52
12. Su esfuerzo en su trabajo depende
relativamente de su salario. 10 10,52 11 11,58 74 77,89

13. Realiza los cuidados de enfermeria
(promocio6n, recuperacion, y prevencion de la
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salud), con base a la ley del ejercicio profesional 92 96,84 01 1,05 02 2,10
de Enfermeria.

14. Ha recibido aporte econémico de la institucion

para realizar algin estudio médico especializadoo 03 3,15 09 947 8 8736
un crédito personal.

15. Su jefe inmediato le felicita verbal y por

escrito por cumplir sus funciones asistenciales. 54 5684 12 12,63 29 3052
16. Tiene relacion su sueldo con las funciones y

responsabilidades inherentes a su cargo. 09 947 09 947 77 8105
17. Existe en la institucion de salud politica que le

permite el crecimiento profesional como por 71 7473 10 10,52 14 14,73
ejemplo, permisos por escrito.

18. Participas en las politicas administrativas de

enfermeria en funcién del control en cada jornada 63 66,31 08 842 24 2526
de trabajo.

19. En los ultimos 3 afios se ha actualizado con

los avances cientificos para realizar el proceso de 64 6736 09 947 22 23,15
atencion de enfermeria.

Fuente: Datos del instrumento aplicado 2024-2025. Paradas / Papic 2025.

Analisis

En la relacion a la tabla 2, se determiné con respecto a la Dimension: Motivacion del
personal de enfermeria, en el Indicador: “Ejercer la profesion de Enfermeria...”, el mayor
porcentaje con el 100% se ubico en totalmente de acuerdo, en el Indicador: “El servicio donde
usted labora dispone de ventilacion e iluminacion Optima...”, el 68,42% selecciond la opcion
totalmente de acuerdo, seguido por un 18,95% que expreso la opcidn incierto en relacion a un
12,63% que se ubico en totalmente en desacuerdo. En el Indicador: “Por turno se realiza la
limpieza y desinfeccion...”, el mayor porcentaje se ubico en totalmente de acuerdo con un
75,78% en relacidon a un 12,63% que le es incierto, seguido de un 11,57% que esta totalmente

en desacuerdo.

En el Indicador: “Las habilidades y destrezas adquiridas durante la carrera...”, el 98,94%

expresO que esta totalmente de acuerdo en relacion a un 1,05% que lo considera incierto. En



83

el Indicador: “Usted se motiva al entregar el turno...”, el 95,78% considera que esta totalmente
de acuerdo en relacion a un 3,15% que se ubico en incierto, seguido de un 1,05% que lo considero
totalmente en desacuerdo. En el Indicador: “Relacionarse con sus colegas...", el mayor porcentaje
expreso con un 82,10% que esta totalmente de acuerdo en relacion a un 12,63% que se ubico
en totalmente en desacuerdo seguido de un 5,26% que lo considero incierto. En el Indicador:
“Obtiene reconocimiento por su trabajo...”, el mayor porcentaje se ubico en totalmente de
acuerdo con un 71,57% en relacion a un 17,89% que lo considero totalmente en desacuerdo

seguido de un 10,52% que lo considero incierto.

En el Indicador: “Su superior jerarquico aplica las politicas del servicio...”, el 75,78%
expresO que esta totalmente de acuerdo en relacion a un 17,89% que lo considero incierto
seguido de un 6,31% que se ubico en totalmente en desacuerdo. En el Indicador: “Usted tiene

2

independencia dentro de sus funciones...”, el mayor porcentaje se ubicd en totalmente de
acuerdo con un 95,78% en relacion a un 3,15% que lo considero en totalmente en desacuerdo
seguido de un 1,05% que se expres6 en incierto. En el Indicador: “Se siente motivado (a)
profesionalmente...”, el mayor porcentaje se ubicé en totalmente de acuerdo con un 76,84%
en relacion a un 11,58% que lo considero en incierto y en igual porcentaje con un 11,58% los
que expresaron sentirse totalmente en desacuerdo.

2

En el Indicador: “Usted se motiva a trabajar con sus colegas...”, el mayor porcentaje
expresO que estd en totalmente de acuerdo con un 82,10% en relacion a un 10,52% que lo
considero en totalmente en desacuerdo seguido de un 7,36% que lo considero incierto. En el
Indicador: “Su esfuerzo en su trabajo depende relativamente de su salario...”, el mayor
porcentaje se ubico en totalmente en desacuerdo con un 77,89% en relacion a un 11,58% que

se expresd en incierto, seguido de un 10,52% que estuvo totalmente de acuerdo. En el

Indicador: “Realiza los cuidados de Enfermeria...”, el mayor porcentaje se ubicd en
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totalmente de acuerdo con un 96,84% en relacioén a un 2,11% que expresod que esta totalmente

en desacuerdo, seguido de un 1,05% que se manifesto en incierto.

En el Indicador: “Ha recibido aporte econdmico de la institucion para realizar algin
estudio médico...”, el mayor porcentaje se ubico en totalmente en desacuerdo con un 87,36%
en relacion a un 9,47% que lo considero incierto seguido de un 3,15% que expresd que esta
totalmente de acuerdo. En el Indicador: “Su jefe inmediato le felicita verbal y por escrito por
cumplir sus funciones asistenciales...”, el mayor porcentaje se ubico en totalmente de acuerdo
con un 56,84% en relacién a un 30,52% que se ubico en totalmente en desacuerdo seguido de

un 12, 63% que lo considero incierto.

En el Indicador: “Tiene relacion su sueldo con las funciones y responsabilidades inherentes
a su cargo...”, el mayor porcentaje se encuentra totalmente en desacuerdo con un 81,05% en
relacion a un 9,47% que expresaron estar totalmente de acuerdo y en igual porcentaje 9,47%
los que lo consideran incierto. En el Indicador: “Existe en la institucion de salud politica que
le permite el crecimiento profesional como por ejemplo, permisos por estudio”, el 74,73%
expresO que estd totalmente de acuerdo en relacion a un 14,73% que considero que esta

totalmente en desacuerdo seguido de un 10,52% que se ubico en incierto.

En el Indicador: “Participa en las politicas administrativas de Enfermeria en funcioén del
control en cada jornada de trabajo...”, el mayor porcentaje expreso totalmente de acuerdo con
un 66,31% en relacion a un 25,26% los que consideraron en totalmente en desacuerdo seguido
de un 8,42%% los que se ubicaron en Incierto. En el Indicador: “En los tltimos 3 afios se ha
actualizado con los avances cientificos...”, el mayor porcentaje se ubicd en Totalmente de
acuerdo con un 67,36% en relacion a un 23,15% que expresaron Totalmente en desacuerdo

seguido de un 9,47% que se expresd en incierto.
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La motivacion en el trabajo es un tema complejo y multifacético que ha sido estudiado por
psicologos, socidlogos y economistas. No existe una Unica teoria que explique completamente
la motivacion laboral, pero hay algunas ideas claves que pueden ayudar a los gerentes a
comprender este fendmeno. La motivacion se refiere a los factores que impulsan a una
persona a trabajar. Estos factores pueden ser intrinsecos, como el interés por el trabajo en si
mismo, o extrinsecos, como el salario o los beneficios. La motivacion es importante porque
puede conducir a un mayor rendimiento, productividad y satisfaccion laboral. Los empleados

motivados son mas propensos a ser creativos, innovadores y comprometidos con su trabajo.

Los resultados obtenidos guardan relacion con la teoria de la jerarquia de las necesidades
de Maslow, ya que sugiere que las personas estan motivadas por una serie de necesidades, que
van desde las necesidades basicas como la alimentacion y el refugio hasta las necesidades mas
elevadas como la autoestima y la autorrealizacion. Igualmente con la teoria de la equidad de
Adams ya que sugiere que las personas estan motivadas por la percepcion de que son tratadas
de manera justa en el trabajo. Y la teoria de las expectativas de Vroom esta teoria sugiere que
las personas estan motivadas por la carencia de que su esfuerzo conducird a un buen

desempefio, que a su vez conducira a recompensas valiosas.

La motivacion en el trabajo es un factor importante para el éxito de cualquier organizacion.
Los gerentes que se centran en la creacion de un ambiente de trabajo motivador pueden

mejorar el rendimiento, la productividad y la satisfaccion laboral de sus empleados.

En comparacion con los antecedentes se resalta en cuanto a la Motivacion que, segin los
resultados obtenidos en la investigacion realizada por Espinoza G. y Colbs, en el ano 2020 en

Pert; se demostré que el 36.7% de los profesionales de Enfermeria encuestados tienen “poca
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o ninguna” Motivacion Laboral; los cuales se caracterizaron por la referencia al impetu con el
trabajo con una Mediana de motivaciéon=38.9%. Sin embargo, en el presente estudio, se han
obtenido resultados que difieren significativamente de los mencionados, ya que en particular
se encontr6 que la mayoria de los profesionales de Enfermeria si cuentan con una “Alta”
Motivacion, pero ésta varia segun el sueldo que perciba por su trabajo, es decir, mientras mas

“sueldos minimos” obtenga, méas motivado estara el trabajador).

Tabla N° 3.
Dimension: Desempefio Laboral del personal de enfermeria.
Item Alternativas de Respuestas
S AV N

fi % fi % Fi %

20. Cumple con los reglamentos, normas de ética

profesional, lineamientos y procedimientos 92 96,84 01 1,05 02 2,10
administrativos de la institucion.

21. Aplica todas las normas de bioseguridad

institucional. 86 90,52 06 6,31 03 3,15
22. Porta el uniforme blanco acorde al protocolo

institucional con la insignia de enfermeria e 79 83,15 11 11,57 05 5,26
identificacién del logo del hospital.

23. Se queda hasta mas tarde realizando tareas

que le fomentan la profesion, después de haber 49 51,57 26 27,37 20 21,05
terminado su jornada laboral.

24. Participa activamente cuando se presenta una

urgencia con un paciente por ejemplo una parada 92 96,84 01 1,05 02 2,10
cardiaca.

25. Desarrolla un plan de atencion de Enfermeria

para cada paciente. 57 60,00 17 17,89 21 22,10
26. Organiza las actividades a realizar en la

jornada de trabajo, priorizando las acciones con 90 94,73 05 5,26 - -
cada usuario.

27. Realiza seguimiento y evaluacion de las

intervenciones, protocolos y procedimientos 81 85,26 11 11,57 03 3,15
ejecutados.

28. Desarrolla actividades y capacitacion en el

manejo de situaciones de urgencia por ejemplo; 84 88,42 03 3,15 08 842
(Convulsiones, parada cardiaca,

descompensacion hemodinamica de un paciente.)

29. Aplica los principios que se establecen en el

codigo deontoldgico para su desempefio laboral 88 92,63 07 7,36 - -
con respecto al secreto profesional de la
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informacion que obtiene de los usuarios.

30. Evalia la efectividad del cuidado de

enfermeria. 79 83,15 14 14,73 02 2,10
31. Mantiene una comunicacién respetuosa y

cordial con los usuarios y con el equipo de salud, 91 95,78 04 4,21 - -
32. Emplea habilidades interpersonales como la

negociacion, manejo de conflictos y empatia, con 78 82,10 10 10,52 07 7,36
su equipo de trabajo.

33. Posee habilidades de liderazgo como

(Identifica problemas, toma decisiones, motivay 76 80,00 11 11,57 08 8,42
trabaja en equipo).

Fuente: Datos del Instrumento elaborado por Papic, Paradas (2024).
Analisis

En la relacion a la tabla 4, se determinod con respecto a la Dimension: Desempefio Laboral
del personal de Enfermeria, en el Indicador: “Cumple con los reglamentos normas de ética
profesional lineamientos y procedimientos administrativos de la institucion...:, el mayor
porcentaje se ubicd en Siempre con un 96,84% en relacion a un 2,10% que lo considero
Nunca seguido de un 1,05% que expresd que Algunas Veces. En el Indicador: “Aplica todas
las normas de bioseguridad institucional...”, el mayor porcentaje se ubicd en Siempre con un
90,52% en relacion a un 6,31% que lo considerdé Algunas Veces seguido de un 3,15% que
expresd Nunca. En el Indicador: “Porta el uniforme blanco acorde al protocolo institucional
con la insignia de enfermeria e identificacion del logo del hospital...”, el 83,15% expreso que
Siempre en relacion a un 11,57% que manifestdé que Algunas Veces seguido de un 5,26% que

selecciond Nunca.

En el Indicador: “Se queda hasta mas tarde realizando tareas que le fomentan la profesion,
después de haber terminado su jornada laboral...”, el mayor porcentaje se ubicd en Siempre
con un 51,57% en relacion a un 27,37% que lo considero Algunas veces, seguido de un
21,05% que expresd Nunca. En el Indicador: “Participa activamente cuando se presenta una

urgencia con un paciente por ejemplo una parada cardiaca...”, el mayor porcentaje se ubicod
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en Siempre con un 96,84% en relacion a un 2,10% que manifesté Nunca seguido de un 1,05%
que se ubico en algunas veces. En el Indicador: “Desarrolla un plan de atencion de enfermeria
para cada paciente...”, el mayor porcentaje se ubico en Siempre con un 60,00% en relacion a
un 22,10% que expres6 Nunca y seguido de un 17,89% que manifestd6 Algunas Veces.

En el Indicador: “Organiza las actividades a realizar en la jornada de trabajo, priorizando
las acciones con cada usuario...”, el mayor porcentaje manifesté que Siempre con un 94,73%
en relacion a un 5,26% que expresd que algunas veces lo hace. En el Indicador: “Realiza
seguimiento y evaluacion de las intervenciones, protocolos y procedimientos ejecutados...”,
el mayor porcentaje se ubico en Siempre con un 85,26% en relacion a un 11,57% que expreso
algunas veces seguido de un 3,15% que se ubicd en Nunca. En el Indicador: “Desarrolla
actividades y capacitacion en el manejo de situaciones de urgencia, por ejemplo:
(Convulsiones, parada cardiaca, descompensacion hemodindmica de un paciente) ...”, el
mayor porcentaje se ubicO en Siempre con 88,42% en relacion a un 8,42% que expresod

Nunca, seguido de un 3,15% que considero que Algunas Veces lo hace.

En el Indicador: “Aplica los principios que se establecen en el cddigo deontologico para su
desempetio laboral con respecto al secreto profesional de la informacidon que obtiene de los
usuarios...”, el mayor porcentaje se ubicé en Siempre con un 92,63% en relacion a un 7,36%
que manifestd algunas veces. En el Indicador: “Evalua la efectividad del cuidado de
Enfermeria...”, el mayor porcentaje expresé que Siempre con un 83,15% en relacion a un
14,73% que se ubicd en Algunas veces seguido de un 2,10% que manifesto Nunca. En el
Indicador: “Mantiene una comunicacion respetuosa y cordial con los usuarios y con el equipo
de salud...”, el mayor porcentaje se ubicd en Siempre con un 95,78% en relacion a un 4,21%

que lo considero en Algunas Veces.
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En el Indicador: “Emplea habilidades interpersonales como la negociacién, manejo de
conflictos y empatia, con su equipo de trabajo...”, el mayor porcentaje se ubicé en Siempre
con un 82,10% en relacion a un 10,52% que lo considero en Algunas Veces, seguido de un
7,36% que expres6 Nunca. En el Indicador: “Posee habilidades de liderazgo como (Identifica
problemas, toma decisiones, motiva y trabaja en equipo) ...”, el mayor porcentaje se ubico en
Siempre con un 80,00% en relacion a un 11,57% que expresd Algunas Veces, seguido de un

8,42% que manifestd Nunca.

Asimismo, el desempefio laboral, se refiere al grado en que un empleado cumple con sus
tareas y responsabilidades asociadas a su puesto de trabajo. En el caso del personal de
enfermeria, esto incluye la calidad de la atencion brindada, la eficiencia en la realizacion de
procedimientos, el cumplimiento de protocolos y normas, y la capacidad de trabajar en

equipo, la comunicacidn efectiva con los pacientes y colegas, entre otros aspectos.

De esta manera se logra mayor satisfaccion laboral; lo que a su vez puede disminuir la
rotacion de personal y el ausentismo. El desarrollo profesional; la motivacion impulsa a los
enfermeros a buscar oportunidades de desarrollo profesional, lo que beneficia tanto al
individuo como a la institucién de salud que es el empleador. Ademas existen factores que
influyen en la motivacion y en el desempefio laboral para este personal como el
reconocimiento y recompensa, un ambiente laboral o de trabajo positivo, desarrollo
profesional que no es mas que oportunidades de crecimiento, autonomia y control sobre su
trabajo puede aumentar la motivacioén y el compromiso, liderazgo efectivo; que sea capaz de
inspirar y motivar al equipo es crucial para el desempefio laboral y no menos importante
garantizar un equilibrio entre la vida laboral y personal, que es cada vez mas importante para

los profesionales de enfermeria.
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En comparacion con los antecedentes se resalta que, el desempefio laboral segun los
resultados obtenidos en la investigacion realizada por Davila Z. y Colbs, (2022) en Chimbote,
Pertl, se evidencid a través de un coeficiente de Spearman de 0,376 y significancia de 0,001
entre Motivacion de logro y el desempefio laboral, demostrando que existe relacion positiva
moderada directa y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del

personal de enfermeria.

Por su parte, Byser SE (2022) en Buenos Aires, Argentina; se demostro que se
encontraban en un nivel “Medio” en mas del 96% de la muestra, por lo tanto, no se ubicaron
profesionales de Enfermeria con desempeiio laboral Alto, por lo que el andlisis inferencial
entre la motivacion y desempefio laboral tuvieron una correlacion positiva estadisticamente
significativa, por lo tanto, se afirma que: a mayor motivacion general, mayor es el desempefio
laboral. De esta manera, tiene relacion con la presente investigacion ya que a pesar de que
existe un “buen” desempeio laboral, éste varia de acuerdo a distintos factores como, por

ejemplo, el servicio del hospital donde labora y el sueldo que percibe el profesional de

Enfermeria.
TABLA N°: 4
Motivacion de los profesionales de Enfermeria. IAHULA. Mérida, 2025.
Variables Prueba Valor del Gradosde p— valor Decision
estadistica estadistico  libertad
1. Servicio en Aceptar la hipotesis
el que labora 0,533 2 0,766 nula.
2. Nivel lizueblil clle Aceptar la hipotesis
Académico. ruskar 3,866 4 0,424 nula.
Wallis para
3. Edad muestras Aceptar la hipdtesis
independientes 8,065 S 0,153 nula.
4. Sueldo 6,385 5 0,041 Aceptar la hipotesis

alternativa.
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Nota: Hipdtesis Nula: La distribucion de la motivacion de los profesionales de Enfermeria es
la misma entre las categorias de servicio en el que labora, nivel académico, edad, sueldo.
Hipétesis alternativa: La distribucion de motivacion de los profesionales de Enfermeria es
diferente entre las categorias de servicio en el que labora, nivel académico, edad, sueldo.

Se evidencia con un p valor mayor a 0,05 que para las variables servicio en el que labora,
nivel académico y edad la motivacion es la misma. Sin embargo, el valor de p es de 0,041 v,
por tanto, es menor a 0,05 para la variable sueldo, es por ello, que se acepta la hipotesis
alternativa en la que si hay diferencia entre el nimero de sueldos minimos que perciben los
profesionales de enfermeria y la motivacion. Sin embargo, se resalta que el puntaje mayor de
la mediana fue por la doble contratacion al percibir 2 sueldos minimos, lo que se evidencia en

el grafico # 1 Box plox.

Grafico Boxplot 1.
Sueldo y motivacion de los profesionales de Enfermeria. IAHULA. Mérida, 2025.

Frueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Tabla N° 5.

Desempefio de los profesionales de Enfermeria. IAHULA. Mérida, 2025.

Variables Prueba Valor del Gradosde p— valor Decision
estadistica estadistico  libertad
1. Servicio en Aceptar la hipotesis
el que labora Prueba de 13,573 2 0,001 alternativa.
) Kruskal- .
2. Nivel Wallis para Aceptar la hipotesis
Académico. muestras 4,758 4 0,313 nula.
3. Edad independientes 5.254 5 0,386 Aceptar la hipotesis
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nula.

4. Sueldo 7,594 ’ 0,022 Aceptar la hlpoteSIS
alternativa.

Nota: Hipoétesis Nula: La distribucion del desempeiio de los profesionales de Enfermeria es la
misma entre las categorias de servicio en el que labora, nivel académico, edad, sueldo.
Hipdtesis alternativa: La distribucion del desempeio de los profesionales de Enfermeria es
diferente entre las categorias de servicio en el que labora, nivel académico, edad, sueldo.

Se evidencia con un p valor mayor a 0,05; para las variables nivel académico, edad y el
desempefio es la misma. Sin embargo, el valor de p es de 0,001 y 0,022 para las variables
servicio y sueldo respectivamente con el desempefio laboral, por tanto, es menor a 0,05, es por
ello, que se acepta la hipotesis alternativa en la que, si hay diferencia entre dichas variables y
el desempefio de los profesionales de enfermeria, lo que se evidencia mayor desempefio en los
profesionales que laboran en la emergencia adulto en el grafico # 2; y el puntaje mayor de la

mediana fue al percibir 2 sueldos minimos grafico # 3 Box plox.

Grafico 2, Boxplot: Servicio en el que labora y el desempefio de los profesionales de

Enfermeria. IAHULA. Mérida, 2025.

Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Grafico 3.

Boxplot: Sueldo y el desempefio de los profesionales de Enfermeria. IAHULA. Mérida, 2025.
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Prueba de Kruskal-Wallis para muestras independientes
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Tabla N° 6.

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria.

IAHULA. M¢érida, 2025.
Fuente: Calculos propios. 2025.

Variables Prueba Valor del N p- Decision
estadistica estadistico valor
Motivacion y Aceptar la
Desempefio Rho de 0,434 95 0,000  hipétesis
Spearman .
alternativa.

El p valor es de 0,000, lo que es menor a 0,05 (0,000 < 0,005), por lo que se acepta la
hipdtesis alternativa en la que, si existe correlacion entre las variables, y se rechaza la
hipotesis nula, en la que no hay relacion. El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue de 0,434 lo que indica la relacion es directa y su grado es moderado. (Tabla N° 6).

Se afirma con un 99% de confianza que existe una relacion positiva entre las variables, a

mayor motivacion, mayor desempefio laboral.

Tabla N°7.

Estadistica descriptiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria. IAHULA. M¢érida, 2025.
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. , , . Media Desviacion )
Variables Minimo Miaximo N i Nivel
aritmetica estandar

Motivacion 48 94 72,12 9,24 Alto

Desempefio 41 70 61,43 6,09 Alto

Fuente: calculos propios

Se observa que la motivacion obtuvo un valor de la media de 72,12 y el desempefio en 61,43
puntos, por lo que se sitlan ambas variables en un nivel alto.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones

Predomina el género femenino en edades comprendidas de 31 a 40 afios, de religion
catdlica y con el nivel académico de Licenciadas en enfermeria. La mayoria recibe solo un
sueldo minimo, teniendo un solo trabajo remunerado. Pertenecen a la localidad del municipio
Libertador y han obtenido resultados por sobre lo esperado en sus evaluaciones de

desempefio. Quedd demostrado que la mayoria del personal no ha recibido cursos de
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motivacion laboral en la institucion y que las reclasificaciones son los logros académicos con
mas predominio en esta. A su vez, el turno de 24 horas es el que predomina sobre los turnos
de 6 y 12 horas en la institucion, con mas incidencia en el drea de emergencia adultos y con
una carga horaria de 30 horas a la semana. Siendo, por el contrario, el turno de la mafiana el
que predomina en el personal de enfermeria que también labora en otras instituciones en

servicios diferentes y con una carga horaria inferior a 30 horas a la semana.

En su totalidad, el personal de enfermeria se siente motivado al ejercer la profesion con
compromiso, disciplina y respeto, en un ambiente de trabajo dptimo, iluminado y limpio,
donde pueda aplicar los conocimientos obtenidos en su carrera y mejorar a través de la
practica. Se evidencid que la relacion de trabajo y un clima laboral agradable motiva al
personal a cumplir con més armonia sus actividades diarias, y que esta aumenta al obtener el
reconocimiento individual en las evaluaciones de desempefio de forma oral y escrita. Por otro
lado, se evidencio que el esfuerzo de la mayoria del personal no tiene relacion con su salario,
realizan los cuidados de enfermeria en base a la ley del ejercicio profesional de la enfermeria
y nunca han recibido algin aporte econdémico o ayuda econémica por parte de la institucion
para beneficio propio, sin embargo, la institucion les permite el crecimiento profesional y
personal a través de los permisos por estudio, por ejemplo. quedando evidenciado que la
mayoria se ha actualizado en los tltimos 3 afios con los avances cientificos para realizar el

proceso de atencion de enfermeria.

Un alto porcentaje de los profesionales de enfermeria cumple con las normas de ética,
lineamientos y procedimientos administrativos de la institucion, aplican las normas de
bioseguridad al realizar sus actividades y cumplen protocolos de la instituciéon como el porte

del uniforme blanco, con la insignia de enfermeria y el logo del hospital. A veces se quedan
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hasta mas tarde realizando sus labores, en su mayoria participan activamente en las urgencias
que puedan presentarse y realizan un plan de atencion individual para cada paciente,
organizando y priorizando las acciones a realizar durante la jornada laboral, realizando el
seguimiento y evaluacion de dichas intervenciones. A su vez, se demostr6é que un alto
porcentaje aplica los principios que se establecen en el codigo deontoldgico con respecto al
secreto profesional, evalian la efectividad del cuidado proporcionado y mantiene una
comunicacion respetuosa y adecuada, emplean habilidades como la negociacion, el manejo de
conflictos y la empatia con los usuarios y el equipo de salud, asi como la habilidad de
liderazgo para tomar decisiones y motivar al resto de sus compaiieros durante la jornada

laboral.

Se evidencio que si existe correlacion entre las variables en estudio. A su vez,
caracteristicas tales como la edad o el nivel académico de los trabajadores no influye en su
motivacion y desempeio laboral a diferencia de la cantidad de sueldos que perciben, ya que
se demostrd que la motivacidon es mayor en aquellos profesionales con dos o mas sueldos
minimos. Del mismo modo, el servicio donde se desenvuelve cada trabajador guarda relacion
con su motivacion y desempefio, siendo la emergencia de adultos el 4rea donde estan los
enfermeros mas motivados y por ende, con mejor desempefio dentro de sus labores, afirmando

entonces que a mayor motivacion del personal, mayor serd el desempefio laboral.

Se puede describir que la motivacion juega un papel fundamental en el desempefio laboral
del personal en cualquier empresa y el profesional de enfermeria no escapa de esta realidad.
La relacion de estas dos variables estd dada por mayor compromiso y productividad; el
personal de enfermeria motivado, tiende a mostrar un mayor compromiso con su trabajo, lo

que se traduce en una mayor productividad y eficiencia en el cuidado de los pacientes. La
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motivacion influye directamente en la calidad de la atencion que brindan los enfermeros. Un
profesional motivado se esfuerza por ofrecer un cuidado mas humano, personalizado y de
calidad. reduccion del estrés y el agotamiento; la motivacion puede actuar como un factor
protector contra el estrés y el agotamiento laboral, problemas comunes en el personal de

enfermeria.

Recomendaciones

Al Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes:

Dar a conocer los resultados al departamento de Enfermeria y coordinacion de las areas de
las emergencias analizadas, direccion Docente a fin de que se tomen medidas en torno a esta

problematica que sucede a nivel institucional con el fin de que se trabaje con:

Estrategias para mejorar la motivacion y el desempeiio laboral:

> Implementar programas de reconocimiento y recompensas.
> Fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.
> Oftrecer oportunidades de desarrollo profesional.

> Promover la autonomia y el control sobre el trabajo.

> Desarrollar un liderazgo efectivo.

> Facilitar el equilibrio entre la vida laboral y personal de estos profesionales de

la salud como lo es enfermeria.

> Implementar talleres de motivacion dirigidos a los profesionales del area de la
salud, con el objetivo de asegurar el cumplimiento de las politicas y
procedimientos de atencion adecuados, garantizando un cuidado 6ptimo y

centrado en el paciente.
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» Incorporar tecnologia en la atencidon (especificamente de Enfermeria) para

mejorar la calidad del servicio.

Al profesional de enfermeria:

Promover una préctica profesional de enfermeria ética y comprometida, que garantice
la vocacion en la profesion, fomente el respeto y la empatia hacia los pacientes, y asegure la
actualizacion constante del personal en sus funciones, a pesar de los desafios econdomicos

actuales, a través de:

Estrategias para mejorar la practica de los profesionales de Enfermeria:

> Garantizar la vocacion en la profesion de enfermeria, fomentando un compromiso
ético y profesional en el ejercicio de la carrera.

> Comprender la importancia de ejercer la profesion de enfermeria adecuadamente, a
pesar de las dificultades econdmicas, recordando el juramento de Florence
Nightingale asumido al graduarse.

> Promover el trato digno hacia los pacientes, reconociendo que ellos no son
responsables de la crisis econdmica ni de los bajos sueldos de los enfermeros, y
asegurando que reciban atencidn compasiva y respetuosa en todo momento.

> Mantener al personal de enfermeria capacitado y actualizado en todos los
procedimientos y funciones, fundamentandose en la evidencia cientifica.

> Fomentar una actitud positiva y empatica entre los enfermeros, promoviendo la
sonrisa, el respeto hacia el equipo de trabajo y la creacion de un ambiente laboral

colaborativo y amable.

A la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Los Andes:
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Fortalecer la formacion de los estudiantes de enfermeria mediante la integracion de
conocimientos sobre gerencia de cuidados, asi como fomentar la investigacion en motivacion

y desempefio laboral en el ambito de la enfermeria a través de:

Estrategias para mejorar la formacion de los estudiantes de pregrado:

> Profundizar en la asignatura de Gerencia de los Cuidados en Enfermeria a nivel de
pregrado, enfatizando la importancia de manejar adecuadamente el clima y la
cultura organizacional.

> Utilizar este trabajo de investigacion como base para que las instituciones

educativas amplien el estudio sobre el tema y contintien investigando.

> Disefiar y aplicar talleres para estudiantes de enfermeria sobre la relacion entre

motivacion y buen desempefio laboral.

> Realizar investigaciones exhaustivas para futuros tesistas interesados que aborden la

motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria.
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ANEXO N°1

Instrumento Disenado



Universidad de Los Andes
Facultad de Medicina
Escuela de Enfermeria

Trabajo especial de grado
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CUESTIONARIO

Estimado profesional de Enfermeria del servicio de Emergencia General
Adultos, Pediatrica y Obstétrica del Instituto Autdbnomo Hospital Universitario de
Los Andes, reciba un cordial saludo en oportunidad de solicitar su colaboracién

para responder el siguiente cuestionario, enmarcado en la Tesis de la
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investigacion sobre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los profesionales

de Enfermeria que laboran en las areas antes mencionadas.

La misma sirve para optar por el titulo de Licenciada en Enfermeria, dicho
instrumento no ocasionara dafios a su persona y por el contrario permitira conocer
desde su perspectiva aspectos que sirvan para mejorar la formacion académica de

los profesionales de Enfermeria y el ejercicio de su profesion.

Se respetara su confidencialidad y anonimato, los datos que usted gentilmente

nos proporciona solo seran utilizados para esta investigacion.

De antemano, gracias por su colaboracion.

Las autoras

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

Parte I: Datos sociodemograficos y funcion social.

No hay preguntas correctas o incorrectas simplemente refleje su opinidon personal.
Todas las preguntas tienen opciones de respuesta, elija la que mayor describa lo que
piensa usted. Solamente una opcidon. Marque con una (X) a continuacion la alternativa

que usted considere dependiendo de su perfil.

A) Edad B) Género

20 a 30 afios: Masculino:
31 a40 anos: Femenino:
41 a 50 afios:

51 a60afos:

Mayor de 60 afios:
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C) Religion D) Nivel Académico
Catolica: Técnico Superior Universitario:
Evangélica:
Testigo de Jehova: Licenciado:
Otra religion: Especialista:
Ninguna: Maestria:
Doctorado:
Otros:
E) Sueldo F) Procedencia:
A honores: - Municipio Libertador:

Beca trabajo:

Un Sueldo minimo:

Dos Sueldos minimo:

Tres Sueldos minimo:

Mas de tres sueldos minimos:

- Otro municipio del estado
Meérida:

- Mencione:

G) Evaluacion de desempeiio
laboral, segundo semestre del afno
2024:

H) Tiene cursos de Motivacion
laboral:

1. Muy por debajo de lo esperado:

2. Por debajo de lo esperado
3. Dentro de lo esperado

4. Sobre lo esperado:

5. Excepcional:

D) Logros académicos o | J) Trabajos remunerados:
profesionales:
Ascensos: I trabajo
Reclasificaciones: 2 trabajos
3 trabajos
Mas de 3 trabajos
K) Turno que labora:
TAHULA Otra Institucion
Manana: Manana:
Tarde: Tarde:
Noche: Noche:
Manana y tarde: Mafana y tarde:
Rotativo Rotativo
24 Horas: 24 Horas:

L) Horas de trabajo a la semana:

IAHULA

Otra Institucion
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<30 horas a la semana:
30 horas a la semana:
40 horas a la semana:

>41 horas a la semana:

<30 horas a la semana:
30 horas a la semana:
40 horas a la semana:
>41 horas a la semana:

M) Area en la

que labora

IAHULA

Otra Institucion

Emergencia Adulto:
Emergencia Pediatrica:

Emergencia Obstétrica:

Emergencia Adulto:
Emergencia Pediatrica:

Emergencia Obstétrica:

Otra:
Mencione:
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Parte I1.

Motivacion del personal de enfermeria
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A continuacion, se presentan cinco (5) alternativas. Elija una (1) de acuerdo a lo que usted
considere. Utilizando las alternativas de respuestas:

Totalmente de Acuerdo | Levemente de | Incierto Levemente en Totalmente en
acuerdo desacuerdo Desacuerdo
(TA) (LA) () (LD) (TD)
N° items Alternativas de
Respuestas
TA|LA |1 |LD|TD
1 Ejercer la profesion de enfermeria representa para usted un alto
valor en compromiso, disciplina, respeto, honestidad vy
confidencialidad.
2 El servicio donde usted labora dispone de ventilacion e
iluminacién 6ptima.
3 Por turno se realiza la limpieza y desinfeccion de la recepcion,
pasillos y ambiente de los pacientes.
4 Las habilidades y destrezas adquiridas durante la carrera de
enfermeria las aplica en el servicio que labora y adicional
incrementa su praxis por la complejidad de las patologias de los
usuarios.
5 Usted se motiva al entregar el turno cumpliendo todas las
actividades y funciones de enfermeria
6 Relacionarse con sus colegas le ayuda a ser mejor persona y
profesional.
7 Obtiene reconocimiento por su trabajo a través de la evaluacion
de desempeiio.
8 Su superior jerarquico aplica las politicas del servicio en

igualdad de condiciones a todos los trabajadores, por ejemplo;
(cambio de guardia, dias libres, y planificacion de feriados).
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9 Usted tiene independencia dentro de sus funciones de

enfermeria para realizar procedimiento a los pacientes y tomar
decisiones en su servicio de trabajo.

10 | Se siente motivado (a) profesionalmente en el servicio que
labora.

11 | Usted se motiva a trabajar con sus colegas asignados en el
servicio.

12 | Su esfuerzo en su trabajo depende relativamente de su salario.

13 | Realiza los cuidados de enfermeria (promocion, recuperacion y
prevencion de la salud), con base a la ley del ejercicio
profesional de la enfermeria.

14 | Ha recibido aporte econdmico de la institucion para realizarse
algun estudio médico especializado o un crédito personal.

15 | Sujefe inmediato le felicita verbal y por escrito por cumplir sus
funciones asistenciales.

16 | Tiene relacion su sueldo con las funciones y responsabilidades
inherentes a su cargo.

17 | Existe en la institucion de salud politica que le permite el
crecimiento profesional como, por ejemplo, permisos por
estudio.

18 | Participa en las politicas administrativas' de enfermeria en
funcion del control en cada jornada de trabajo.

19 | En los ultimos 3 anos se ha actualizado con los avances

cientificos para realizar el proceso de atencion de enfermeria.

Parte I11. Desempeiio Laboral del personal de enfermeria.

A continuacidn, se presentan cinco (5) alternativas. Elija una (1) de acuerdo a lo que usted

considere. Utilizando las alternativas de respuestas:

Siempre Casi Siempre | Algunas Veces Casi Nunca Nunca
(S) (CS) (AV) (CN) )
item Alternativas de
N° Respuestas
CS| A | C
V | N
20 | Cumple con los reglamentos normas de ética profesional
lineamientos y procedimientos administrativos de la institucion.
21 | Aplica todas las normas de bioseguridad institucional.
22 | Porta el uniforme blanco acorde al protocolo institucional con la
insignia de enfermeria e identificacion del logo del hospital.
23 | Se queda hasta mas tarde realizando tareas que le fomentan la
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profesion, después de haber terminado su jornada laboral.

24 | Participa activamente cuando se presenta una urgencia con un
paciente por ejemplo una parada cardiaca.

25 | Desarrollo un plan de atencion de enfermeria para cada usuario.

26 | Organiza las actividades a realizar en la jornada de trabajo,
priorizando las acciones con cada usuario.

27 | Realiza seguimiento y evaluacion de las intervenciones, protocolos
y procedimientos ejecutados.

28 | Desarrolla habilidades y capacidades en el manejo de situaciones de
urgencia, por ejemplo: (convulsiones, parada cardiaca,
descompensacion hemodindmica de un paciente).

29 | Aplica los principios que se establece en el codigo deontoldgico
para su desempefio laboral con respecto al secreto profesional de la
informacion que obtiene de los usuarios.

30 | Evalua la efectividad del cuidado de Enfermeria.

31 | Mantiene una comunicacion respetuosa y cordial con los usuarios y
con el equipo de salud.

32 | Emplea habilidades interpersonales como la negociacion, manejo de
conflictos y empatia, con su equipo de trabajo.

33 | Posee habilidades de liderazgo como (Identifica problemas, toma

decisiones, motiva y trabaja en equipo).

Fuente: Datos del Instrumento elaborado por Papic, Paradas (2025).
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ANEXO N° 2

Cartas y Formatos de Validacion del Instrumento
Cuantitativo y Cualitativo

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
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FACULTAD DE MEDICINA
ESCUELA DE ENFERMERIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Estimado Profesor

Jackson Lennon Rojas
Presente. —

Por medio de la presente nos dirigimos a usted muy respetuosamente con la finalidad de
solicitar su colaboracion en la validacion del presente instrumento, el cual se elabor6 para
recabar informacion del trabajo de investigacion titulado: “Motivacion y Desempeiio
Laboral del profesional de Enfermeria en los Servicios de Emergencia del Instituto
Autonomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto-
Enero 2025.”. El mismo consta de tres partes, la primera referida a los datos
sociodemograficos y de la funcion social del profesional de enfermeria, la segunda parte
consta de 17 items Dimension: Motivacion del personal de enfermeria y una tercera parte
que consta de 14 items en relacion a la Dimension: Desempeiio Laboral del personal de
enfermeria, para un total general de 31 items, por lo que se requiere su validacion de

contenido tanto cualitativo como cuantitativo.

Queda en sus manos la posibilidad de sugerir los cambios que a su juicio sean necesarios para

la elaboracion final del instrumento.

Sin mas a que hacer referencia, se despide

Atentamente, T.S.U: Papic R. Stefania

C.1:26.467.094
T.S.U: Paradas P. Maria L.
C.1:25.148.164

Tutor: Prof. Gerardo Pefia Quintero

C.I: 10.715.673 MMPPS: 16.844
Numero Telefénico: 0424.7505606
Correo electronico: gerardopena7@gmail.com
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ESCUELA DE ENFERMERIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Estimada Profesora

Maria Antonietta Gamboa
Presente. —

Por medio de la presente nos dirigimos a usted muy respetuosamente con la finalidad de
solicitar su colaboracion en la validacion del presente instrumento, el cual se elabor¢6 para
recabar informacion del trabajo de investigacion titulado: “Motivacion y Desempeiio
Laboral del profesional de Enfermeria en los Servicios de Emergencia del Instituto
Auténomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto-
Enero 2025”. El mismo consta de tres partes, la primera referida a los datos
sociodemograficos y de la funcion social del profesional de enfermeria, la segunda parte
consta de 17 items Dimension: Motivacion del personal de enfermeria y una tercera parte
que consta de 14 items en relacion a la Dimension: Desempeiio Laboral del personal de
enfermeria, para un total general de 31 items, por lo que se requiere su validacion de

contenido tanto cualitativo como cuantitativo.

Queda en sus manos la posibilidad de sugerir los cambios que a su juicio sean necesarios para

la elaboracion final del instrumento.

Sin mas a que hacer referencia, se despide

Atentamente, T.S.U: Papic R. Stefania
C.1:26.467.094
T.S.U: Paradas P. Maria L.
C.1:25.148.164

Tutor: Prof. Gerardo Pefia Quintero

C.I: 10.715.673 MMPPS: 16.844
Nuamero Telefonico: 0424.7505606
Correo electronico: gerardopena7@gmail.com
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FACULTAD DE MEDICINA
ESCUELA DE ENFERMERIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Estimada Profesora

Lysmeri A. Lopez
Presente. —

Por medio de la presente nos dirigimos a usted muy respetuosamente con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la validacion del presente instrumento, el cual se elabord para recabar informacion del
trabajo de investigacion titulado: “Motivacién y Desempeiio Laboral del profesional de
Enfermeria en los Servicios de Emergencia del Instituto Auténomo Hospital Universitario de
Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto- Enero 2025”. El mismo consta de tres partes, la
primera referida a los datos sociodemograficos y de la funcion social del profesional de enfermeria, la
segunda parte consta de 17 items Dimension: Motivacién del personal de enfermeria y una tercera
parte que consta de 14 items en relacion a la Dimensién: Desempeiio Laboral del personal de
enfermeria, para un total general de 31 items, porlo que se requiere su validacion de contenido tanto

cualitativo como cuantitativo.

Queda en sus manos la posibilidad de sugerir los cambios que a su juicio sean necesarios para la

elaboracion final del instrumento.

Sin mas a que hacer referencia, se despide

Atentamente, T.S.U: Papic R.
Stefania

C.1:26.467.094
T.S.U: Paradas P. Maria L.
C.1:25.148.164
Tutor: Prof. Gerardo Pefia Quintero
C.I: 10.715.673 MMPPS: 16.844
Numero Telefonico: 0424.7505606
Correo electronico: gerardopena7@gmail.com
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PARTE B.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, titular de la Cédula de Identidad N° ,
de profesion , ejerciendo actualmente como
en y Profesor en la Escuela de Enfermeria

de la Universidad de Los Andes. Por medio de la presente hago constar que he revisado con
fines de Validacion del Instrumento de la Investigacion titulada: “Motivacién y Desempeiio
Laboral del profesional de Enfermeria en los Servicios de Emergencia del Instituto
Auténomo Hospital Universitario de Los Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto-
Enero 2025.”.

A los efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes en la validacién de constructo, contenido y
criterio, puedo formular las siguientes apreciaciones:

Deficiente | Aceptable | Bueno Excelente

Congruencia de ftems

Amplitud de contenido

Redaccién de los items

Coherencia entre variables, objetivos,
indicadores e items

Claridad y precision

Pertinencia

En Mérida, alos ___ dias del mes de del 2025.

Nombre y Apellido: Cl.

Firma

PARTE A. VALIDEZ DE CONTENIDO.

Evaluacién de los ITEMS.
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Senale con una equis (x) la alternativa de “SI” o “NO” de acuerdo a su criterio experto con
respecto a los aspectos de coherencia, claridad, y pertinencia de cada item para la
investigacion titulada: “Motivacion y Desempeiio Laboral del profesional de Enfermeria
en los Servicios de Emergencia del Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los

Andes (IAHULA), Mérida, periodo Agosto- Enero 2025.”.

Adicional, si considera tiene alguna observacion, agradecemos la incluya en la casilla
correspondiente.

Consider¢ para su evaluacion los siguientes criterios:

Coherencia: Los items responden a los que se debe medir en las variables y dimensiones.
Claridad: Los items estan redactados en un lenguaje entendible.
Pertinencia: Los items responden a la conveniencia del objetivo de la investigacion.

N° de Coherencia Claridad Pertinencia Observacion
Item Si No Si No Si No

olo|Nolo|dlwN =22 X | —|IZT|IOMMmMOoO0|m| >
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16
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18
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20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

Gracias por su colaboracion

Las Autoras.
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PARTE B.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, }I{EL‘MMWMM de la Cédula de Identidad N°

.Aﬁ_'ﬁffﬁi’?_~ de meeﬂﬁﬂm_éw ejerciendo

actualmente como ;%g.cm@‘ﬁlm = y Profesor en la
eria

Escuela de Enferm la Universidad de Los Andes. Por medio de la presente hago
constar que he revisado con fines de Validacion del Instrumento de la Investigacion
titulada: “Motivacion y Desempeiio Laboral del profesional de Enfermeria en los
Servicios de Emergencia del Instituto Auténomo Hospital Universitario de Los Andes
(LAHULA), Mérida, periodo Julio - noviembre 2024.".

A los efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes en la validacién de constructo, contenido y
criterio, puedo formular las siguientes apreciaciones:

Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ftems s
Coherencia entre variables, ,-’\
objetivos, indicadores e items
Claridad y precision b
Pertinencia X

En Mérida, a l@ dias del mes de JJQ,{ bt del 2024,

ey syt Mo bossthlinba_o1_to255%9

Firma
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(IAHULA), Mérida, periodo Julio - noviembre 2024.".

A los efectos de su aplicacion,

Luego de hacer las observaciones pertinentes en la validacion de constructo, contenido y
criterio, puedo formular las siguientes apreciaciones;

Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente

Congruencia de items e & L_.-/

Amplitud de contenido

Redaccién de los ftems

objetivos, indicadores e items
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yn.&h‘.m%% Qma:!( titular de la Cédula de Identidad WN°

aeizon Y de “brofesion leds  en Grpetverls ., ejerciendo
actualmente como en v PA y Profesor en la
Escuela de Enfermeria de la Universidad de Los Andes. Por medio de la presente hago
constar que he revisado con fines de Validacion del Instrumento de la Investigacion
tiulada: “Motivacion y Desempeiio Laboral del profesional de Enfermeria cn los
Servicios de Emergencia del Instituto Auténomo Hospital Universitarie de Los Andes
(IAHULA), Mérida, periodo Julio - noviembre 2024.”.

A los efectos de su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes en la validacion de constructo, contenido v
criterio, puedo formular las siguientes apreciaciones;

| Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente ]I
| Congruencia de items X i
Amplitud de contenido r
| Redaccién de los items A '
Coherencia entre variables,
objetivos, indicadores e {tems A
Claridad y precision X
Pertinencia )'\

En Mérida, a los 2S dias del mes de NSSedvedel 2024,

Nombre y Apellido:

Firma



Merida; 19 de marzo del 2024

Ciudadano
Prof. Gerardo Pefia Quintero
Presente.-

Distinguido Prof,

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de saludarle y desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante unidad curricular de la escuela de Enfermeria, y a su
vez la misma va con la finalidad de informar por escrito que en reunion de coordinacién de
investigacion de fecha lunes 26 de febrero del afio en curso fue asignado como Tutor
Académico del trabajo de grada titilado:

“Motivacion y desempefio laboral del profesional de Enfermeria en los sarvicios de
gineco-obstetricia del Instituto Auténomo Hospital Universitario de Los Andes
(IAHULA), Mérida, periodo febrero-julio 2024”, Requisito requerido para optar al titulo de
Licenciado en Enfermeria.

Agradeciendo de antemano su receptividad en la programacién de tutorias tomando en
consideracion el Cronograma del trabajo de grado Semestre B-2024, entregado por la
coordinacion de investigacion.

Atentamente;

AUTORES:

-

Stefania Papic R. C.1: V-26.467.094 nGYPLe

Maria L. Paradas P. C.I: V-25.148.164 Qﬂ;w @

Anexo: Cronograma de trabajo de grado entregado /Semestre B-2024, v C
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ESCUELA DE ENFERMERIA
Mérida, 14 de enero del 2025.

Ciudadana (o)

Dr. For Y E‘?“é;'ﬂw

Director Hospital Hugo Chaver del Vigia
Presente.-

Distinguido; (a) Doctor

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de saludarle y desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante institucion de salud del Estado Bolivariano de Mérida,
el cual hacemos extensivo a todo el personal que labora bajo su gerencia y a su vez la
misma va con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en AUTORIZAR [2
aplicacion del instumento como PRUEBA PILOTO del trabajo titulado:
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA SERVICIOS; EMERGENCIAS DEL INSTITUTO AUTONOMO
HOSPITAL UNIVERSITARIO DE LOS ANDES (IAHULA), PERIODO JULIO 2024
- ENERO 2025. MERIDA - VENEZUELA™ y poder evaluar la confiabilidad del mismo.

Agradeciendo de antemano la mayor receptividad a la presente solicitud, con la finalidad de
gue las investigadoras: T.S.U: Papic R. Stefania C.I: 26.467.094 y T.S.U: Paradas P.
Maria L. C.I: 25.148.164, puedan lograr recolectar toda la informacion requerida para dar
cumplimiento a las exigencias de su trabajo de grado para poder optar al titulo de
LICENCIADOS EN ENFERMERIA de esta universidad.

Atentamente;

Tutor, Prof. Gerardo Pefia Quintero. /7
Coordinador Docente de la EE/FM-ULA r’
CL: 10.715.673 MMPPS: 16844 |2 1o
Teléf.: 0424-7505606 Correo electronico: gerardopena(@gmail «
Autores:

Uy
T.5.U: Papic R. Stefania

C.1: 26.467.094 C.I: 25,148,164

Calle 24, esquinn Av. 5, antizwe Ministerio de Sanidad N* 7-80
Teléfonos: 0274 - 2405066, 2403069, 2320452, Fax: 0274 - 2402045
Méridn 5101 « Venpzousin
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ESCUELA DE ENFERMERIA

Mérida, 14 de enero del 2025.

Cindud 2,
lxd:.w i) L.{'m

Enfermera Jefe del Hospital Hugo
Chaver del Vigin
Presente.-

Distinguido; (o) Licencinda

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de saludarle y desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante depariamento del Instituio Auténomo Hospital
Universitaria de Los Andes, ¢l cual hacemos extensivo a todo el personal que labora bajo su
gerencia ¥ @ su vez la misma va con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en
AUTORIZAR la aplicacién del instrumento para la PUEBA PILOTO del trabajo
ttlado: “MOTIVACION Y DESEMPESO LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA SERVICIOS: EMERGENCIAS DEL INSTITUTO AUTONOMO
HOSPITAL UNIVERSITARIO DE LOS ANDES (IAHULA), PERIODO JULIOD 2024
- ENERO 2025. MERIDA - VENEZUELA™. Y poder evaluar la confisbilidad del

misma

Agradeciendo de antemano la mayor receptividad 2 la presente soliciud, con la finalidad de
que los investigadoras: T.5.U: Papic R. Stefania C.1: 26.467.09% v T.5.U: Paradas P,
Maria L. C.1: 25,148,164, puedan lograr recolectar toda la informacion requerida para dar

cumplimiento a las exigencias de su trabajo de grado para poder optar al titulo de
LICENCIADOS EN ENFERMERIA de esta universidad.

C.I: 10.715.673 MMPPS: Iﬁ.ﬂ-lid |
Teléf.: 0424-75050606 Correo electrdnico: germrdopenaT@gmail.com., 1

Autores:

Sl

T.5.L: Papic R. Stefania

Zﬁﬁﬂ@

Cl: 26.467 004 C.l: 25,148,164
alla B, spuine Av. B, antigos Minkterls de Ramided 5* 750
Taldfouos; 0474 !*U:l-ﬂl.lﬂ' By, Bi0RE0T Fua: wid o damung

Mérids 3101 ¥ rosudis
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ESCUELA DE ENFERMERIA

Mérida, 14 de enero del 2025,

Ciudadana (o)
Dr. Elbert Reyes Direceion General 1AH
Di turdfe}']] ¥ [:HI|-"-.illlii|’-'i|{.'g Reci
oy . z € HEBilI:l]iJ/"I )
Investigacion (IAHULA) Fecha /P10 ) Sl yom
Presente.-

Distinguido; {a) Doctor

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de saludarle y desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante institucion de salud del Estado Bolivariano de Mérida,
el cual hacemos extensivo a todo el personal que labora bajo su gerencia y a su vez la
misma va con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en AUTORIZAR la
aplicacion del instrumento del trabajo titulado: “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA  SERVICIOS;
EMERGENCIAS DEL INSTITUTO AUTONOMO HOSPITAL UNIVERSITARIO
DE LOS ANDES (IAHULA), PERIODO JULIO 2024 — ENERO 2025. MERIDA -
VENEZUELA".

Agradeciendo de antemano la mayor receptividad a la presenie solicitud, con la finalidad'de
que las investigadoras: T.S.U: Papic R. Stefania C.I: 26.467.094 y T.5.U: Paradas P.
Maria L. C.I: 25.148.164, puedan lograr recolectar toda la informacion requerida para dar
cumplimiento a las exigencias de su trebajo de grado para poder optar al titulo de
LICENCIADOS EN ENFERMERIA de esta universidad.

Atentamente;

Coordinador Docente de la E.EFFM-U

C.I: 10.715.673 MMPPS: 16.844
Teléf.: 0424-7505606 Correo electronico: gerardopena
ﬁm!nru,

T.5.U: Papnc R. Siefania .
C.I: 26.467.094 C.I:25.148.164

Calle 24, esquina Av, §, nntiguo Ministerio de SBasfdad N* 7-80

Telifomos: 0874 - 2403008, 2403009, 2320408, Pax: 0274 - 40003

Mérids G101 - Veasesels



ESCUELA DE ENFERMERIA
Mérida, 14 de enero del 2025,

Ciudadana (0)

Leda. Zulayma Pedia de Marguina
Enfermera Jefe del (IAHULA)
Presente.-

Distinguido; (a) Licenciada

Wos dirigimos a usted, en la opertunidad de saludarle v desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante departamento del Instituto Autonomo Hospital
Universitaria de Los Andes, el cual hacemos extensivo a todo el personal que labora bajo su
gerencia ¥ & su vez |2 misma va con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracidn en
AUTORIZAR la aplicacion del instrumento del trabajo titulado: “MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SERVICIOS;

EMERGENCIAS DEL INSTITUTO AUTONOMO HOSPITAL UNIVERSITARIO

DE LOS ANDES (IAHULA), PERIODO JULIO 2024 - ENERO 2025. MERIDA -
VENEZUELA™.

__Agradeciendode antemano la mayor receptividad a la presente solicitud, con la finalidad de
'33 - qué las investigadoras: T.5.U: Papic R. Stefania C.I: 26.467.094 y T.S.U: Paradas P.
f&& ¢ gyt K. C.1: 25.148.164, puedan ograr recoecta oda I informacién equerida paa dar
:, -C@'Ip|lmﬂw 2 las exigencias de su trabajo de grado para poder optar al timlo de
& e ﬁmmms EN ENFERMERIA de esta universidad.

. = )

Tutor, Prof, YGerardo Pe al}mnterm i
| Coordinador Docente de]aEEfF‘u{Uf.P:

C.l: 10.715.673 MMPPS: 16844 “n.o ™~
Teléf.: 0424-7505606 Correo electronico: gerardopena7@gmail.com.

Autores:
N / :
] I ? |
%f) i Oﬂ é::a ‘
T.S.U: Papic R. Stefania TS.U: as'P. Marfa L.
C.1:26.467.094 C.1: 25.148.164

Calle 24, esquing Av. 8, antimo Minbsterio s Sasidad N* 7-80
Toldfonos: 0274 - 2H0J060, 2403068, 2320408, Fur: 0274 - 2900085
Mérids 5101 - Veoesuels
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P.\t‘ SsInss 24‘( ; DIRECCION DE INVESTIGACION m\ililjlﬁ;
w4 Oiféride Y DOCENCIA Lalild

DIDJAHULA D028, 2025

Mérida, 24 de Enero de 2025

Ciudadana:

Leda. Zulayma Pefa

Jefe del Departamento de Enfermeria del IAHULA

Presente.-

Con atencién: Ledo. Jimmy Pabén

Coordinador Docente de Enfermeria del IAHULA

Reciba un respetuoso y cordial saludo Institucional, deseéndole el mayor de los
éxitos en el ejercicio de sus funciones. Por medio de la presente me dirijo a usted,
en oportunidad de remitir comunicacion S/N°, de fecha 21/01/2025; en atencidn al
contenido, la Direccion de Docencia e Investigacion AVALA la aplicacion del
Instrumento para efectuar la investigacion de campo para el Trabajo Especial de
Grado Titulado “Motivacién y Desempeiio Laboral del Profesional de Enfermeria
Senvicios; Emergencias del Instituto Autdnomo Hospital Universitario de los
Andes, periodo 2024 — 2025, a realizarse por la T.5.U Papic R. Stefania, tiular *
de la cedula de identidad N° V - 26.467.094 y Paradas P. Maria L., tjtu_la[.:die 137N

i

cedula de identidad N° V - 25.148.164. o A

Sin otro particular a que hacer referencia, quedo de usted.

DR. ELBERT OBERTO REYES GRATEROL
Director de Docencia e Investigacion.
Del Instituto Autonomo Hospital Universitario de Los Andes,
Segln Oficio N® DG-IAHULA N° 1000 de fecha 07/06/2023

TSU Mescada N

Anexo; Copia de Comunicacitn

Avanida 16 de Septiembre, Hospital Universitario de Los Andes. Nivel Mezzanina
Marida, Venezwala. TELEF: 0274-2630775
RIF IAHULA: G-20008471-4
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Meérida, 14 de enero del 2025,

Ciudadana (o)

Dr. Elbert Reyes
Director de Docencia e
Investigacion (IAHULA)
Presente.-

Distinguido; (a) Doctor

Nos dirigimos a usted, en la oportunidad de saludarle y desearle éxitos en el ejercicio de sus
funciones al frente de tan importante institucién de salud del Estado Bolivariano de Mérida,
el cual hacemos extensivo a todo el personal que labora bajo su gerencia y a su vez la
misma va con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion en AUTORIZAR la
aplicacion del instrumento del trabajo titulado: “MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA SERVICIOS;
EMERGENCIAS DEL INSTITUTO AUTONOMO HOSPITAL UNIVERSITARIO
DE LOS ANDES (IAHULA), PERIODO JULIO 2024 - ENERO 2025, MERIDA -
VENEZUELA".

Apgradeciendo de antemano la mayor receptividad a la presente solicitud, con la finalidad de
que las investigadoras: T.S.U: Papic R. Stefania C.I: 26.467.094 y T.S.U: Paradas P.
Maria L. C.I: 25.148.164, puedan lograr recolectar toda la informacion requerida para dar
cumplimiento a las exigencias de su trabajo de grado para poder optar al titulo de
LICENCIADOS EN ENFERMERIA de esta universidad.

Atentamente;

Tutor, Piof] Gerardo Péiia Quintero. / L &
Coordinador Docente de la EE/FM-ULA |~ "
C.I: 10.715.673 MMPPS: 16,844 |
Teléf.: 0424-7505606 Correo electronico: gerardopena?@gmall com

Autores:
Suﬁm"a I (-z@ M@
T.8.U: Papic R. Stefania T.S.UrParadag P. M
C.1: 26.467.094 C.I: 25.148.164

Callo 24; esquina Av. 8, antiguo Minlsterio de Sanidad N 7.80
Teléfonos: 0274 - 2404006, 2403080, 2520402, Fax: 0274 - 2403085
Mérida 5101 - Venezuela
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ANEXO N° 3

Confiabilidad del Instrumento
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Cuadro N° 5 CONFIABILIDAD DE CONSISTENCIA INTERNA A TRAVES DEL
COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH. MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL “HUGO CHAVEZ”, EL VIGIA
ESTADO MERIDA.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,750 33
Estadisticos de los Elementos

o : . Desviacion
N Items Media Estandar n
Ejercer la profesion de enfermeria representa para usted un alto valor en| 4,6000 1,26491 10
1 | compromiso, disciplina, respeto, honestidad y confidencialidad.
o | El servicio donde usted labora dispone de ventilacion e iluminacion 6ptima. 4,9000 0,31623 | 10
Por turno se realiza la limpieza y desinfeccion de la recepcion, pasillos y | 4,8000 0,42164 | 10
3 | ambiente de los pacientes.
Las habilidades y destrezas adquiridas durante la carrera de enfermeria las| 4,2000 1,22927 | 10
4 |aplica en el servicio que labora y adicional incrementa su praxis por la
complejidad de las patologia de los usuarios.
5 | Usted se motiva al entregar el turno cumpliendo con todas 4,5000 1,26930 | 10
¢ | Relacionarse con sus colegas le ayuda a ser mejor persona y profesional. 4,2000 1,03280 | 10
7 | Obtiene reconocimiento por su trabajo a través de la evaluacion de desempetfio | 4,1000 0,99443 | 10
Su superior jerarquico aplica las politicas del servicio en igualdad de| 4,1000 1,19722 | 10
g |condiciones a todos los trabajadores, por ejemplo, cambio de guardia, dias
libres, y planificacion de feriados.
Usted tiene independencia dentro de sus funciones de enfermeria para realizar | 5,0000 0,00000 10
9 | procedimiento a los pacientes y tomar decisiones en su servicio de trabajo
10 | Se siente motivado (a) profesionalmente en el servicio que labora 4,2000 1,31656 | 10
11 | Usted se motiva a trabajar con sus colegas asignados en el servicio 4,3000 1,33749 | 10
12 | Su esfuerzo en su trabajo depende relativamente de su salario. 3,9000 1,44914 | 10
Realiza los cuidados de enfermeria ( promocion, recuperacion y prevencion de | 4,5000 1,26930 | 10
13 | 1a salud), con base a la ley del ejercicio profesional de la enfermeria
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0 * . | Desviacion
N Items Media Estandar | ™
Ha recibido aporte econdomicos de la institucion para realizarse | 1,1000 0,31623 | 10
14 algtn estudio médico especializado o un crédito personal.
Su jefe inmediato le felicita verbal y por escrito por cumplir sus| 1,9000 0,87560 | 10
15 | funciones asistenciales
Tiene relacion su sueldo con las funciones y responsabilidades| 3,6000 1,64655 | 10
16 | inherentes a su cargo
Existen en la institucion de salud politicas que le permiten el | 3,2000 1,03280 | 10
17 | crecimiento profesional como, por ejemplo, permisos por estudio.
Participa en las politicas administrativas de enfermeria en cada| 3,7000 1,05935 | 10
18 |jornada de trabajo.
En los ultimos 3 afios se ha actualizado con los avances| 2,5000 1,64992 | 10
19 | cientificos para realizar el proceso de atencién de enfermeria.
Cumple con los reglamentos normas de ética profesional | 4,9000 0,31623 | 10
20 | lineamientos y procedimientos administrativos de la institucion
71 | Aplica todas las normas de bioseguridad institucional 4,8000 0,42164 | 10
Porta el uniforme blanco acorde al protocolo institucional con la| 4,9000 0,31623 | 10
22 |insignia de enfermeria e identificacion del logo del hospital
Se queda hasta mas tarde realizando tareas que fomenten la| 3,5000 1,17851 | 10
23 | profesion, después de haber terminado mi jornada laboral.
Participa activamente cuando se presenta una urgencia con un| 4,3000 1,05935 | 10
24 paciente por ejemplo una parada cardiaca
5 | Desarrollo un plan de atencion de enfermeria para cada usuario. | 4,1000 1,19722 | 10
Organiza las actividades a realizar en la jornada de trabajo,| 4,4000 0,84327 | 10
26 | priorizando las acciones con cada usuario.
Realiza seguimiento y evaluacion de las intervenciones,| 3,9000 1,28668 | 10
27 | protocolos y procedimientos ejecutados.
Desarrolla habilidades y capacidades en el manejo de situaciones | 4,1000 1,10050 | 10
de urgencia cuando se presenta un evento, por ejemplo,
28 | convulsiones, parada cardiaca, descompensacion hemodinamica
de un paciente.
Fuente: Calculos propios de la investigacion / presentados por Rivera 2025.
. , . | Desviacio
N Items Media n n
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Estandar
Aplica los principios que se establece en el cédigo deontologico para| 5,000 0,00000 | 10
79 [su desempefio laboral con respecto al secreto profesional de la 0
informacion que obtiene de los usuarios.
30 Evalua la efectividad del cuidado de Enfermeria. 4,900 0,31623 | 10
0
Mantiene una comunicacion respetuosa y cordial con los usuarios y| 4,700 0,48305 | 10
31 |con el equipo de salud. 0
Emplea habilidades interpersonales como la negociacion, manejo de| 4,500 0,97183 | 10
32 | conflictos y empatia, con su equipo de trabajo 0
Posee habilidad de liderazgo como (Identifica problemas, toma de| 4,400 1,26491 | 10
33 | decisiones, motiva y trabaja en equipo) 0

Fuente: Célculos propios de la investigacion / presentados por Rivera 2025.






