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RESUMEN 

 

El estudio tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la 

motivación y el desempeño laboral en Profesionales de Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. El estudio 

fue de enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con diseño no 

experimental, y transversal; la muestra está constituida por 50 profesionales 

de Enfermería. La técnica empleada fue la encuesta, los instrumentos 

utilizados fueron el cuestionario sobre factores motivacionales (confiabilidad 

0.835) y desempeño laboral (confiabilidad 0.820). Teniendo como resultados; 

que la motivación laboral se encuentra en un nivel es medianamente 

adecuado en 52% y adecuado en 48%, asimismo, el nivel de la motivación 

extrínseca es medianamente adecuado en 44% y adecuado en 56% y el 

desempeño laboral en un nivel regular en 72% y bueno en 28%, Se concluye 

que existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral, 

dado que la significancia fue de 0.001 y el coeficiente de correlación igual a 

0.462, por lo que se concluye que la motivación es un factor determinante en 

el desempeño laboral de los profesionales de Enfermería del Hospital Santa 

Gema de Yurimaguas. 

 

Palabras Claves: Motivación, desempeño laboral, factores extrínsecos, 

intrínsecos. 
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ABSTRACT 

 

The study aims to determine the relationship that exists between motivation 

and work performance in Nursing Professionals during the COVID-19 

pandemic. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. The study had a 

quantitative, descriptive, correlational approach, with a non-experimental, and 

cross-sectional design; The sample is made up of 50 Nursing professionals. 

The technique used was the survey, the instruments used were the 

questionnaire on motivational factors (reliability 0.835) and work performance 

(reliability 0.820). Having as results; that work motivation is at a level that is 

moderately adequate in 52% and adequate in 48%, likewise, the level of 

extrinsic motivation is moderately adequate in 44% and adequate in 56% and 

work performance at a regular level in 72%. % and good in 28%, It is concluded 

that there is a significant relationship between motivation and work 

performance, given that the significance was 0.001 and the correlation 

coefficient equal to 0.462, therefore it is concluded that motivation is a 

determining factor in the work performance of nursing professionals at the 

Santa Gema de Yurimaguas Hospital. 

 

Keywords: Motivation, job performance, extrinsic, intrinsic factors. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

La Organización Mundial de la Salud (OMS)1, cataloga al COVID-19 como un 

problema de salud pública que ha puesto en riesgo la vida de las personas, 

incluyendo a los profesionales de la salud, toda vez que se encuentran en 

contacto directo con el paciente.  

 

A raíz de este problema de salud pública el Ministerio de Salud (MINSA) 

solicita contrato de Licenciados (as) en Enfermería para trabajar en área 

COVID, frente a una demanda de atención médica que supera la capacidad, 

del sistema de salud que se encuentra desbordado y no puede hacer frente 

de manera efectiva a todas las necesidades médicas presentadas.1 

 

A nivel mundial, se reportó que más del 50% de las enfermeras 

experimentaron falta de motivación en su labor, principalmente a 

consecuencia del agotamiento emocional y la ausencia de incentivos 

laborales.2 Estudios revelan que el 50% de profesionales de enfermería en 

España se encuentran desmotivados, en Estados Unidos se informa que 

aproximadamente el 35% de las enfermeras experimentan desmotivación, 

mientras que en ciertos países de América Latina esta cifra supera el 55%. La 

consecuencia principal de esta desmotivación es que los profesionales de 

enfermería migren a otras regiones buscando mejores oportunidades 

laborales.3 

 

Así mismo; la Organización Panamericana de la Salud (OPS).4 en el año 2021, 

afirma que “la fuerza laboral de los Estados Unidos representa 

aproximadamente el 50 por ciento de la población total de la región (460 

millones)”; de igual manera afirma: “América Latina y el Caribe tiene el 60 por 

ciento de la fuerza laboral y está presente en la totalidad de sectores de la 

economía”; existen cuatro factores distintos que demuestran el máximo 

rendimiento y productividad de esta fuerza laboral, tales como la salud, la 

seguridad, la equidad y las condiciones de trabajo satisfactorias.  
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En nuestro país, se evidencia una alarmante tasa de desmotivación emocional 

y falta de motivación, que alcanza el 75%. Esto significa que entre 7 y 8 de 

cada 10 trabajadores de la salud enfrentan serios problemas de desánimo 

personal, lo cual representa una situación psicológicamente crítica para el 

rendimiento laboral a nivel institucional. Uno de los factores que se señalan 

como causa de esta problemática es la carencia de profesionales 

debidamente capacitados, la incorporación de personal joven e inexperto en 

la atención de situaciones de emergencia sanitaria, como la pandemia del 

COVID-19, y la salida forzada de profesionales más experimentados debido 

al riesgo de contagio.5 

 

En el Hospital Santa Gema-Yurimaguas, se evidencia que los licenciados en 

Enfermería presentan un factor motivacional medianamente adecuados al 

igual que el desempeño laboral, siendo limitante para poder desarrollar las 

actividades con calidad y calidez. 

 

Es relevante destacar que, además, al aplicar la prueba de R cuadrado de 

Nagelkerke en la regresión logística para evaluar la variable de motivación en 

la iniciativa del personal, se obtuvo una proporción ajustada de la variación 

explicada en el modelo del 37.5%. Este resultado sugiere de manera 

concluyente que existe una influencia positiva y significativa de la motivación 

en el desempeño laboral del personal de enfermería durante la pandemia de 

COVID-19, respaldada por evidencia estadística sólida.6 

 

Lo descrito anteriormente permitió estudiar el siguiente problema: ¿Existe 

relación entre la motivación y el desempeño laboral del profesional de 

enfermería durante la pandemia por COVID-19 Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022? El objetivo general es: Determinar la relación que existe 

entre la motivación y el desempeño laboral en Profesionales de Enfermería 

durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022, 

y los objetivos específicos son: 1. Identificar la motivación laboral de los 

Profesionales de Enfermería durante la pandemia por COVID-19.  
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Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022.  2. Identificar el desempeño laboral 

de los Profesionales de Enfermería durante la pandemia por COVID-19. 

Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. 3. Relacionar la motivación y el 

desempeño laboral en Profesionales de Enfermería durante la pandemia por 

COVID-19.  

Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. 

 

La investigación, se justificó por su relevancia teórica, aporta al conocimiento 

científico de las variables mediante un marco teórico consistente que se 

respalda en resultados ordenados, sistematizados y actualizados sobre la 

motivación y desempeño laboral en profesionales de Enfermería. 

 

Por otro lado, los resultados tienen relevancia práctica, porque se contó con 

instrumentos validados y confiables, toda vez que al recopilar los datos ayudó 

a identificar las debilidades que se presentan en el sistema de salud, 

sugiriendo considerar o fortalecer las motivaciones que muchas veces podrían 

afectar el desempeño laboral y más aún en esta etapa de pandemia. 

 

También tiene relevancia social, porque permitirá a los profesionales de 

Enfermería, fortalecer las estrategias de motivación creando un buen 

ambiente de trabajo, logrando buenas relaciones entre profesionales de 

Enfermería y pacientes durante el trabajo, considerando que el ambiente de 

trabajo debe ser motivado y reconocido. 

 

Finalmente, los resultados deben permitir a las Autoridades del Hospital Santa 

Gema – Yurimaguas, buscar, gestionar y desarrollar estrategias de motivación 

logrando un adecuado desempeño laboral en los profesionales de Enfermería 

con el propósito de ofrecer atención de calidad a los usuarios que van en 

busca de restablecer su salud. 

 

Adicionalmente, los descubrimientos pueden ser empleados en la mejora de 

la formación profesional en campos como enfermería y áreas relacionadas, 

además de servir como base para futuras investigaciones centradas en las 

variables analizadas. 
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El estudio es cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo correlacional de 

corte transversal, la población está conformada por 50 profesionales de 

Enfermería que laboran en el Hospital Santa Gema de Yurimaguas. 

 

El contenido de la presente investigación está considerado de la siguiente 

manera: Capitulo I: Marco Teórico, Capitulo II: Hipótesis y variables, Capitulo 

III: metodología. Capitulo IV: Resultados. Capítulo V: Discusión. Capítulo VI: 

Conclusiones. Capitulo VII: Recomendaciones y Capitulo VIII: Fuentes de 

información y anexos. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

 

 

1.1. Antecedentes 

 

En el año 2022, se publicó un estudio desarrollado bajo un enfoque 

cuantitativo con un diseño observacional descriptivo correlacional de tipo 

no experimental y corte transversal, donde el objetivo principal consistió 

en determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño 

laboral del personal de enfermería en un hospital de la ciudad de 

Chimbote, que incluyó a una población de 80 personas en el área no 

COVID-19. Los resultados del estudio revelaron un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.516 entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral, con un nivel de significancia de 0.000. Además, el 

56.25% (42) de los participantes percibió una buena motivación laboral, 

el 41.25% (33) la consideró regular y el 2.50% (2) la consideró mala. En 

cuanto al desempeño laboral, el 53.75% (43) lo percibió como bueno, el 

45.50% (36) como regular y el 1.25% (1) como malo. Asimismo, se 

encontró un coeficiente de correlación de Spearman de 0.376 con una 

significancia de 0.001 entre la motivación de logro y el desempeño 

laboral. En cuanto a la necesidad de poder, se logró un coeficiente de 

Spearman de 0.458 con una significancia de 0.000, y en relación a la 

afiliación de personas, se registró un coeficiente de Spearman de 0.612 

con una significancia de 0.000. Tales resultados le permitieron concluir 

al investigador que, la mayoría del personal de enfermería percibe una 

buena motivación laboral, así como un nivel entre bueno y regular de 

desempeño laboral. Además, se encontró una relación positiva baja, 

directa y significativa entre la motivación de logro y el desempeño laboral 

del personal de enfermería.7 

 

En el año 2020; se perpetró un estudio de tipo descriptivo y diseño 

analítico, correlacional y transversal; para implantar la relación entre los 

factores motivacionales y el desempeño laboral, en la cual fueron 

participes 64 sujetos, y los resultados revelaron que entre los 
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componentes motivadores más significativas se encuentran, el 

crecimiento en talento, relación con el equipo de trabajo, seguridad en el 

trabajo y logro, con puntuaciones de "9.015 ± 1.923, 8.812 ± 2.259, 8.406 

± 2.060 y 8.203 ± 2.520" correspondientemente. Asimismo, se obtuvo un 

desempeño bueno (28,13%), normal (7,81%) y mejor (64,06%) en el 

campo laboral, en cuanto a la relación entre los componentes 

motivacionales y el desempeño laboral, obteniendo los valores de 

seguridad más esenciales en el empleo y la relación con los jefes; en 

relación a la asociación entre los factores motivacionales y el desempeño 

laboral, se observó que de los 15 factores motivacionales estudiados, los 

valores más relevantes se obtuvieron para "seguridad laboral" (r: 0.2511, 

p=0.04) y "relaciones con el jefe" (r: 0.2508, p=0.04). El estudio concluyó 

que estos dos factores motivacionales, "seguridad laboral" y "relaciones 

con el jefe", están significativamente asociados con el desempeño 

laboral en los Tecnólogos Médicos del área de radiología. Los hallazgos 

indicaron que a medida que se prioriza más la seguridad laboral y se 

valora positivamente la relación con el jefe, se tiende a experimentar un 

mayor nivel de desempeño laboral. Contrariamente, una menor 

priorización de estos factores motivacionales se relaciona con un nivel 

inferior de desempeño laboral en este grupo de profesionales de la 

radiología.8 

 

En el año 2020; se realizó un estudio de tipo cuantitativo, diseño 

descriptivo y transversal, con el objetivo de establecer el nivel de 

satisfacción y motivación laboral de los y las profesionales matronas del 

Hospital de Puerto Montt-Chile, que incluyó una muestra de 35 personas, 

La investigación demostró que sólo En el estudio, se halló que el 23% 

de los partícipes exhiben un alto nivel de motivación, y el mismo 

porcentaje (23%) reporta un alto grado de satisfacción en su trabajo. 

Cabe mencionar que el factor "condiciones físicas y/o materiales" 

muestra el menor nivel de alta satisfacción, con solo un 9%, a pesar de 

contar con instalaciones y tecnologías modernas. Los datos se ajustaron 

a una distribución normal, como se demostró mediante la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. Para evaluar la relación estadística entre estas 
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dos variables, se manejó el coeficiente de correlación de Spearman. 

Dado que el valor de p fue menor que 0,05, se admitió la hipótesis de 

que ambas variables están correlacionadas. Se determinó que existe 

una correlación positiva moderada, con un valor de 0.659, lo que significa 

que a medida que aumenta el nivel de motivación, también tiende a 

aumentar la satisfacción laboral. En resumen, el estudio concluyó que 

existe una correlación positiva entre la motivación y la satisfacción 

laboral, lo que sugiere que un mayor nivel de motivación se relaciona 

con una mayor satisfacción en el trabajo.9  

 

En el año 2019; se desarrolló una investigación de tipo cuantitativo y 

diseño no experimental, transversal, correlacional, con el objetivo de 

determinar la relación entre el desempeño laboral y el cumplimiento de 

los indicadores maternos neonatales en la Micro Red de Salud de 

Morales – San Martín, conformada por 50 trabajadores de salud del C.S. 

Morales. Los resultados del estudio indicaron que el nivel de desempeño 

laboral se distribuyó de la siguiente manera: un 48,0% de los 

participantes obtuvo un nivel alto, mientras que el 26,0% y el 26,0% 

restante alcanzaron niveles regulares y bajos, respectivamente. Por otro 

lado, en cuanto a la percepción del cumplimiento de los indicadores 

maternos neonatales en la Micro red de Salud de Morales, se observó 

que el 50,0% la calificó como nivel regular, el 28,0% como deficiente y 

solo el 22,0% la consideró buena. Sin embargo, el estudio concluyó que 

no existe una relación estadísticamente significativa entre el desempeño 

laboral y el cumplimiento de los indicadores materno neonatales. Esto se 

determinó mediante la prueba no paramétrica chi cuadrado con un nivel 

de confianza del 95%, que arrojó un valor X2 de 7,435 y un nivel de 

significancia p = 0,115. En consecuencia, se rechazó la hipótesis de 

investigación (p > 0,05). Se destacó que el 26,0% de la población 

estudiada exhibe un nivel de desempeño laboral "alto" y un cumplimiento 

de los indicadores materno neonatales "regular", mientras que el 16,0% 

se encuentra en el nivel "bueno" en ambas categorías.10 
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En el año 2018, se efectuó una investigación de tipo descriptiva simple, 

con un diseño correlacional no experimental de corte transversal, con el 

objetivo de examinar la relación entre los factores motivacionales y el 

desempeño laboral de los profesionales de enfermería en el Servicio de 

Emergencia del Hospital Vitarte en Lima. La población estudiada 

consistió en 40 enfermeros. Los resultados del estudio indicaron que 

existe una influencia de los factores motivacionales en el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería en el Servicio de Emergencia 

del Hospital de Vitarte. Se encontró que el 34.7% de la variabilidad en el 

desempeño laboral está relacionada con estos factores motivacionales. 

Además, se observó que la mayoría de los profesionales presenta un 

nivel regular de desempeño laboral, con un 97.1% por encima del nivel 

deficiente. La zona bajo la curva COR se ubicó en un 79.1%. El estudio 

concluyó que existe una influencia significativa de los factores 

motivacionales en el desempeño laboral de los profesionales de 

enfermería en el Servicio de Emergencia del Hospital Vitarte en Lima. 

Esto se respalda por el valor del Chi cuadrado de 13.581 con un p-valor 

de 0.001, lo que indica que los datos de las variables no son 

independientes y que existe una dependencia entre ellas en el contexto 

de los enfermeros en el servicio de emergencia de dicho hospital.11 
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1.2. Bases teóricas 

 

Motivación. 

 

Robbins dice: motivación es la voluntad de trabajar duro para lograr 

metas organizacionales, condicionadas a la capacidad de esforzarse por 

satisfacer ciertas necesidades individuales.12 

 

Del mismo modo; Abraham Maslow, en 1943, planteó una teoría que 

manifestaba las distintas insuficiencias que experimentan los seres 

humanos y cómo estas se disponen en una jerarquía. Esta teoría se 

enmarca en el modelo holístico y la psicología humanista, donde la 

integración completa de la persona es el punto central de sus premisas. 

Maslow argumentaba que los seres humanos son indivisibles y 

organizados, sin partes que los distingan, por lo tanto, cualquier 

elemento que afecte al sistema perjudicará a la persona en su totalidad. 

Maslow desarrolló esta teoría motivacional en su obra "Motivación y 

Personalidad", donde estableció cinco niveles de necesidades humanas 

organizados jerárquicamente en una pirámide. Primeramente, afirmó 

que las personas debían satisfacer las necesidades del nivel más bajo 

antes de poder abordar las necesidades de niveles superiores. Sin 

embargo, en investigaciones posteriores en la década de 1970, Maslow 

reconoció que el orden de estas necesidades podría ser flexible según 

contextos externos o incompatibilidades individuales. 

 

Del mismo modo, Maslow argumentaba que las personas tienen una 

serie de necesidades que influyen en su comportamiento y sus acciones, 

ya que buscan satisfacer esas necesidades. La motivación es el motor 

que guía nuestro comportamiento y acciones con el fin de cubrir esas 

necesidades, y solo las necesidades insatisfechas tienen un impacto en 

el comportamiento humano. Las necesidades de deficiencia, que 

comprenden los primeros cuatro niveles en la jerarquía, brotan cuando 

se experimenta una carencia y motivan a las personas cuando están 
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insatisfechas. Asimismo, la motivación se intensifica al paso del tiempo 

sin satisfacer estas necesidades. 

 

En contraste, las necesidades de crecimiento, que representan el nivel 

más alto en la jerarquía, no surgen de la ausencia de algo, sino del deseo 

de desarrollarse y crecer como individuos. Una vez que las necesidades 

de deficiencia han sido razonablemente satisfechas, una persona puede 

aspirar al nivel más alto de autorrealización. Los individuos buscan la 

autorrealización y la reforma por medio del crecimiento personal. 

Aquellos que logran la autorrealización son individuos que han explorado 

y alcanzado todo su potencial y capacidades.  

Abraham Maslow centró su interés en el potencial humano y en cómo 

alcanzamos dicho potencial. Sostenía que las personas buscan la 

autorrealización y el progreso por medio del desarrollo personal. Su 

teoría de la jerarquía de las necesidades humanas enumeraba estas 

necesidades en el siguiente orden: 

✓ Necesidades fisiológicas: son las más trascendentales, surgen con 

el inicio de la vida, siendo estas las únicas necesidades innatas de 

la persona vinculadas con la supervivencia. Por ejemplo, el aire, 

comida, bebida, refugio, ropa, calor, sexo, sueño. 

 

✓ Necesidades de seguridad: Estas se relacionan con la búsqueda de 

sentirse protegido y seguro. Esto incluye la seguridad física, como 

mantener una buena salud y cuidar la integridad física, así como la 

seguridad en términos de recursos, como tener una vivienda, dinero 

y un empleo estable. 

 

✓ Necesidades sociales (Amor y pertenencia): Estas necesidades 

abarcan las relaciones interpersonales y el sentimiento de 

pertenecer a un grupo. Ejemplos de esto incluyen la amistad, 

relaciones de pareja, vínculos familiares, relaciones con colegas y el 

deseo de ser aceptado y reconocido socialmente. 

✓ Necesidades de estima: En esta categoría se engloban aspectos 

relacionados con la autoestima, que incluyen la dignidad, los logros 
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personales, la independencia y el deseo de ser respetado y 

reconocido por los demás. Esto puede involucrar aspectos como el 

estatus, el prestigio, la fama y la reputación. 

 

✓ Necesidades de autorrealización: Estas refieren a la búsqueda de 

desarrollar todo el potencial y talento de una persona, así como 

alcanzar un crecimiento personal máximo. Implica convertirse en la 

mejor versión de uno mismo y experimentar todo lo que uno es capaz 

de lograr.13 

 

Teoría de los dos factores de la motivación de Frederick Herzberg 

 

Esta teoría sustenta que existe una relación directa entre la motivación 

y el rendimiento laboral, lo que implica que el desempeño de los 

empleados está intrínsecamente ligado al nivel de motivación que 

experimentan en su contexto de trabajo. Según Herzberg, es esencial 

lograr un equilibrio entre dos tipos de factores: los factores de higiene y 

los motivadores. Ambos son de gran importancia en el contexto 

empresarial, ya que se ocupan tanto de evitar la insatisfacción como de 

fomentar la satisfacción de los empleados. 

 

Si una persona trabaja en un entorno laboral caracterizado por 

condiciones de higiene inadecuadas, como un ambiente de trabajo 

incómodo o un clima laboral negativo, es probable que se sienta muy 

insatisfecha con su empleo. Sin embargo, si estas condiciones mejoran, 

esto no garantiza automáticamente que la persona esté satisfecha. 

Herzberg categorizó estos factores en: 14 

 

Tipos de factores: 

 

✓ Factores intrínsecos: se encuentran relacionados con el contenido y 

la naturaleza de la tarea realizada por el individuo. Los factores 

motivacionales están bajo el control del individuo en relación con lo 
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que hace y ejecuta. Implican crecimiento personal, sentimientos de 

aprobación, dentro de ello tenemos:  

a) El trabajo en sí mismo: Está relacionado con la naturaleza del 

trabajo, es decir, la evaluación del trabajo comprende la 

retribución no solo material sino también psicológica y social en 

el que contempla la labor que uno desempeña.  

b) Desarrollo personal: Es una experiencia de interacción individual 

y grupal por medio del cual el sujeto participante desarrolla u 

optimiza las competencias y habilidades de comunicación 

abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de 

decisiones, permitiendo aprender un poco más sobre sí mismo y 

sus compañeros, crecer, humanizarse.  

c) Reconocimiento de logros: El reconocimiento es una expresión 

de agradecimiento por un beneficio o favor recibido. Siendo 

necesario reconocer la contribución de los empleados al logro 

de las metas, ya sea a través de su desempeño, liderazgo, 

productividad y diferentes formas de colaboración, que permitan 

utilizar su contribución más allá del puesto en el que se 

desempeñan.  

d) Crecimiento profesional: proceso por el cual las personas 

prosperan por mediode una serie de etapas caracterizadas por 

diferentes tareas, actividades y relaciones de desarrollo. Las 

oportunidades de capacitación se consideran parte del 

desarrollo profesional porque permite que los empleados se 

capaciten para hacer bien su trabajo, y los empleados 

potenciales y de alto desempeño tengan opciones reales de 

desarrollo, es decir, les permiten adquirir nuevas habilidades 

para el desarrollo profesional dentro de la institución.  

e) Responsabilidad: Son estados de conciencia que se desarrollan 

gradualmente a medida que un individuo u organización aprende 

y constituyen las percepciones intrínsecas de las personas sobre 

la toma de decisiones y el comportamiento ético.15 
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✓ Factores extrínsecos: 

Existen en el entorno que cerca de las personas y abarcan las 

circunstancias en las que ejecutan su trabajo, dentro de ellos 

tenemos  

a) Supervisión adecuada: Son todas actividades para manipular y 

controlar los esfuerzos de los hombres para realizar sus 

funciones asignadas como grupo o individualmente o tarea. Los 

supervisores intervienen como jueces y solucionadores de 

problemas en el proceso de control de la organización.  

b) Condiciones laborales: Conjunto de condiciones de trabajo que 

garantizan la salud física de los trabajadores, como el horario de 

trabajo, las características del propio lugar de trabajo, las 

instalaciones y los materiales.   

c) Seguridad laboral: Se trata de prevenir los riesgos laborales de 

los trabajadores, lo que significa minimizar o eliminar los riesgos 

a los que pueden enfrentarse los trabajadores.  

d) Relaciones interpersonales: La relación entre el paciente y el 

profesional de la salud debe ser estrecha porque ya que 

permitirá satisfacer sus necesidades emocionales, tener buena 

relación.  

e) Remuneración: Según la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT), esta es una compensación “adecuada”, es decir, satisface 

una necesidad y brinda beneficios, como ocasiones de 

crecimiento, consideración, reputación o poder personal, 

condiciones físicas adecuadas de trabajo.  

f) Reglamento Institucional: Los reglamentos y políticas 

institucionales son aquellos documentos admitidos por el Comité 

Directivo, con el propósito de fijar deberes y derechos a los 

integrantes de la institución, además de regular algunas de las 

actividades de la institución.16 

g) Status social: Significan reconocimiento y seguridad que otorgan 

prestigio y autoridad para ejercer liderazgo en el proceso 

educativo, influenciando de manera significativa en la 

satisfacción del trabajador.  
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Motivación del profesional de Enfermería  

 

La motivación laboral del profesional de Enfermería se centró 

esencialmente en la importancia de organizar un ambiente de trabajo 

que fortalezca la motivación (basado en la teoría del enriquecimiento del 

trabajo de Herzberg y la teoría del trabajo de Hackman y Oldham). Así 

mismo, es importante buscar estrategias motivacionales que generaría 

de manera directa e indirecta que el profesional de Enfermería se 

encuentre motivado para lograr un buen desempeño laboral; Por tal 

motivo a inicios del siglo XXI, todas las teorías relacionadas con el 

trabajo se integraron en el marco de la investigación moderna sobre 

motivación laboral. necesidades, personalidad, valores, cognición, 

afecto, entorno y conducta.17 

 

De tal manera que la motivación, es una atracción interna basada en los 

valores, impulsada psicológica y biológicamente, que activa y dirige el 

comportamiento humano en respuesta a uno mismo, a los demás y al 

entorno, manteniendo la satisfacción interna y que conduce a la 

realización deliberada de las necesidades básicas de las personas, las 

necesidades sentidas y las metas deseadas. Aunque se ha demostrado 

que la motivación laboral de los profesionales de enfermería es 

importante en términos de su intención de trabajo y satisfacción laboral, 

la identificación de los factores que aumentan y disminuyen el nivel de 

motivación de los profesionales de enfermería se considera una 

herramienta útil para prevenir la insatisfacción y el desgaste profesional. 

intención de abandonar el lugar de trabajo.18 

 

Por lo tanto, es probable que, si los profesionales de Enfermería se 

encuentran motivados y satisfechos están más dispuestos a cuidar a los 

pacientes y cooperar, lo que redundará en una mejor atención sanitaria. 

Los Profesionales de Enfermería motivados han mostrado un 

comportamiento conductual y verbal de manera positiva, sin embargo, 

los profesionales de Enfermería que se encuentran desmotivados han 

demostrado baja satisfacción laboral, disminuyendo la calidad de 
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atención del servicio, de tal manera que varios enfermeros e 

investigadores han buscado un modelo integral o teoría de la motivación 

laboral listo para usar. Por otro lado, aún faltan pautas integrales para 

desarrollar y mantener una fuerza laboral motivada.17 

 

Por más que los profesionales de Enfermería tengan conocimientos 

últimos y novedosos, no pueden evidenciarse por situaciones que se 

visibiliza en el entorno laboral como son los medios forzados o 

dominantes (p. ej., disciplina estricta, regulación excesiva, castigo). De 

tal manera; es necesario considerar estrategias adecuadas para facilitar 

resultados efectivos y eficientes. Consecuentemente, es importante 

facilitar estrategias lograr contar con profesionales motivados. Dado que 

la motivación de los profesionales de Enfermería, así como sus 

preferencias y diversos factores laborales, como las condiciones de 

trabajo y los sistemas de incentivos, influyen en su comportamiento y 

rendimiento, se ha reconocido considerablemente como un elemento 

fundamental para lograr una atención de enfermería de alta calidad. Por 

lo tanto, se requiere una atención y gestión más cuidadosa de la 

motivación de estos profesionales de lo que se ha prestado hasta 

ahora.19 

 

Importancia de la motivación laboral 

 

La motivación en el ámbito laboral desempeña un papel esencial y vital, 

ya que impacta directamente en el grado de implicación, contento y 

rendimiento de los trabajadores. Esto conlleva a la obtención de mejoras 

en cuanto a productividad, satisfacción en el trabajo, disminución de las 

ausencias laborales, estimulación de la creatividad y promoción.20 

 

Características de la motivación laboral 

 

La motivación en el ámbito laboral es una noción elaborada y diversa 

que engloba distintas cualidades, como las intrínsecas y extrínsecas, la 

satisfacción de necesidades, la persistencia, la capacidad de adaptación 
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y cambio, las influencias tanto internas como externas, su impacto en el 

entorno, así como el fomento del crecimiento personal y profesional, por 

mencionar algunos. 21 

 

El instrumento utilizado para la variable motivación es un cuestionario 

considerado por la autora Melani Antonia Campos Huarez (2017), con 

24 ítems, con un grado de confiablidad comprobada por un 

procedimiento de consistencia interna utilizando el coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0.835. Así mismo; dicho instrumento fue validado, 

mediante el juicio de expertos formado por maestros y/o doctores 

quienes evaluaron la validez del instrumento en base a los criterios de 

claridad, pertinencia y de relevancia.12 

 

Desempeño laboral 

 

El desempeño laboral es una información de gran controversia y 

preocupación que no solo se encuentra en el centro de las 

conversaciones dentro de las instituciones de salud, sino que recibe una 

atención significativa en la evaluación de las enfermeras. Tanto la 

psicología laboral como la gestión de la atención médica se centran 

principalmente en pronosticar el desempeño laboral de las enfermeras, 

incluyendo aspectos como el compromiso laboral, la satisfacción en el 

trabajo y los rasgos de personalidad de las enfermeras. 

 

En relación con la epidemiología laboral, esta se enfoca específicamente 

en estudiar la relación entre la salud de las enfermeras, el ausentismo 

laboral y la disminución del rendimiento en el trabajo debido a problemas 

de salud. Por otro lado, la ergonomía se concentra principalmente en 

cómo mejorar el desempeño laboral y la salud de las enfermeras 

mediante una coordinación óptima tanto de las enfermeras como de su 

entorno de trabajo.22 

 

El desempeño laboral comprende los comportamientos, acciones o 

resultados de los empleados que son relevantes para el logro de los 
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objetivos de la organización, y se divide en tres componentes 

fundamentales: el desempeño de tareas, el desempeño contextual y el 

comportamiento laboral contraproducente o perjudicial. El desempeño 

de tareas se centra en las responsabilidades laborales fundamentales 

que llevan a cabo las enfermeras y en si cumplen con lo que se les 

encomienda de acuerdo a sus funciones asignadas. Por otro lado, el 

desempeño contextual, conocido como comportamiento fuera de su rol 

original, implica actividades adicionales o comportamientos individuales 

que contribuyen positivamente al desempeño laboral. Finalmente, el 

comportamiento laboral dañino se refiere a acciones o actitudes que 

pueden perjudicar la eficiencia y la armonía en el entorno de trabajo y, 

en última instancia, afectar negativamente a la organización.23 

 

Dimensiones del desempeño laboral 

 

a) Logro de metas: La motivación de logro está relacionada con la 

acción y, por tanto, expresa una mayor tendencia a probar nuevas 

actividades, ir a nuevos lugares o comer alimentos desconocidos. 

También mostraron una mayor curiosidad intelectual y disposición 

para considerar ideas nuevas, posiblemente no tradicionales, así 

como una mayor apertura a los valores, lo que indica una disposición 

a cuestionar los valores sociales, políticos o religiosos.24 

 

▪ Eficacia: guarda relación con el logro de los objetivos y/o 

resultados planteados, es decir, con la realización de actividades 

que logren los objetivos identificados en el estudio. 

▪ Eficiencia: acción, fuerza, virtud de producir. Se refiere a la 

intensa competencia que las empresas deben enfrentar todos 

los días, y la fuerza laboral es el factor más importante en el 

crecimiento empresarial; por lo tanto, mantener la productividad 

de su equipo en niveles máximos debe ser su enfoque principal.  

▪ Efectividad: ejecutar, llevar a cabo, efectuar los objetivos 

planteados sean trascendentes y éstos se alcancen en el 

estudio.  
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b) Competencias: Las capacidades laborales son construcciones 

complejas de atributos de desempeño en situaciones específicas. 

Esto se considera un enfoque holístico porque integra y correlaciona 

atributos y tareas, permitiendo que múltiples operaciones 

interrelacionadas ocurran simultáneamente, teniendo en cuenta el 

entorno y la cultura laboral. 

▪ Habilidades y destrezas: La Real Academia Española define los 

términos destreza, habilidad y habilidad como sinónimos y 

significa que cada uno de ellos describe la actuación, propiedad, 

técnica, talento o habilidad para hacer algo correctamente. Por 

las razones mencionadas anteriormente, muchos autores 

relacionan las competencias con los conceptos de habilidades 

de pensamiento y habilidades cognitivas comúnmente utilizados 

por los profesionales. 

▪ Compromiso: Son rasgos de personalidad que los animan a 

sentirse obligados a hacerse cargo de sus responsabilidades.  

▪ Responsabilidad e iniciativa: Perderle el miedo a ser la primera 

persona en proponer una idea y tomar el mando de una tarea o 

un proyecto.  

 

c) Rasgos de personalidad: La Personalidad contiene dos conceptos a 

saber: Rasgo y Personalidad, Los rasgos contiene actitudes de 

aprendizaje y formación a lo largo del tiempo, la personalidad define 

como un conjunto de características, pensamientos y sentimientos 

que las personas tienen en estas características, construyen su 

propia identidad personal en su pensamientos y sentimientos y 

desarrollar habilidades para interactuar con los demás.  

▪ Sociabilidad: Se basa en el compañerismo permitiendo 

relacionarse positivamente con su entorno, logrando un buen 

trabajo en equipo para lograr lo propuesto.  

▪ Autocontrol: se entiende como la capacidad de mantener el 

control sobre las emociones y las respuestas fisiológicas en 

diversas situaciones o pensamientos, dentro de límites que sean 
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apropiados y adaptativos, es una habilidad que beneficia a todas 

las personas en sus relaciones sociales y laborales.24 

 

Desempeño laboral en Enfermería 

 

Considerando que el desempeño laboral está limitado por varios 

factores, es claro que se ha convertido en el eje principal de la 

productividad organización, y precisamente del profesional de 

enfermería, toda vez que el esfuerzo laboral que brindan 

proporciona atención productiva a todos los pacientes con diversas 

enfermedades, ya que la vocación de servicio trasciende en largas 

jornadas, remuneraciones bajas e irrazonables o condiciones de trabajo 

inaceptables lo que limita concentrarse en sus diferentes actividades.25 

 

Importancia del desempeño laboral 

 

El desempeño laboral es esencial en cualquier organización, ya que 

tiene un impacto significativo en su éxito y funcionamiento. El 

desempeño laboral eficiente y efectivo es fundamental para lograr los 

objetivos y metas establecidas por la organización. Cuando los 

empleados realizan su trabajo de manera competente, la organización 

puede avanzar hacia el logro de sus propósitos.26 

 

Características del desempeño laboral 

 

Las características del rendimiento en el trabajo se relacionan con las 

competencias, destrezas y aptitudes que el empleado debe emplear y 

mostrar al llevar a cabo sus labores o responsabilidades.  

 

El desempeño laboral abarca diversas características que reflejan cómo 

los empleados llevan a cabo sus responsabilidades y tareas en el 

entorno de trabajo. El desempeño laboral exitoso a menudo implica la 

capacidad de trabajar en equipo y colaborar con colegas.27  
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El instrumento utilizado para la variable desempeño laboral a través de 

dimensiones: logro de metas, competencias y rasgos de personalidad 

con sus respectivos indicadores los cuales son medidos a través de un 

cuestionario de 20 ítems con sus respectivos índices, presentando un 

grado de confiablidad comprobada por un procedimiento de consistencia 

interna utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach de 0.820.12 
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1.3. Definición de términos básicos 

 

COVID-19. Enfermedad respiratoria altamente contagiosa causada por 

el virus SARS-CoV-2.28 

 

Desempeño laboral. La calidad del trabajo que cada empleado aporta a 

sus tareas diarias dentro de un período de tiempo determinado.29  

 

Motivación. Es la motivación o razón que hace que una persona realice 

o no una acción.30 

 

Pandemia.Enfermedad epidémica que se extiende a muchos países o 

que ataca a casi todos los individuos de una localidad o región.31 

 

Profesional de enfermería. La enfermería es una profesión de 

enfermería que enfatiza las relaciones, la ayuda y el autocuidado, 

promoviendo la salud, previniendo enfermedades y cuidando a los 

necesitados.32 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

 

2.1. Formulación de la hipótesis 

 

Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 

del profesional de enfermería durante la pandemia por COVID-19 

Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. 

 

Hipótesis derivadas  

 

Existe relación significativa entre los factores motivacionales intrínsecos 

y el desempeño laboral del profesional de Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19 Hospital Santa Gema- Yurimaguas 2022. 

 

Existe relación significativa entre los factores motivacionales extrínsecos 

y el desempeño laboral del profesional de Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19 Hospital Santa Gema- Yurimaguas 2022. 

 

 

  



23 

 

2.2. Variables y su operacionalización 

 

Variable 
Definición 

conceptual 
Tipo Dimensiones Indicador 

Escala de 

medición 
Categoría Valores 

Medio de 

verificación 

Motivación Es la voluntad de 

trabajar duro 

para lograr metas 

organizacionales, 

condicionadas a 

la capacidad de 

esforzarse por 

satisfacer ciertas 

necesidades 

individuales.16 

Independiente Factores 

intrínsecos 

▪ Trabajo en sí 

mismo. 

Ordinal 

Inadecuado 

 

 

Medianamente 

adecuados 

 

 

Adecuados 

24 a 56 

 

 

57 a 89 

 

 

 

90 a 120 

Cuestionario 

de tipo escala 

Likert “Factores 

motivacionales” 

▪ Desarrollo 

personal. 

▪ Reconocimiento 

de logros. 

▪ Crecimiento 

personal. 

▪ Responsabilidad 

Factores 

extrínsecos 

▪ Supervisión 

adecuada. 

▪ Condiciones 

laborales. 

▪ Seguridad 

laboral. 

▪ Relaciones 

interpersonales. 

▪ Remuneración 

▪ Reglamento 

institucional. 

▪ Status social. 
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Desempeño 

laboral 

Calidad del 

trabajo que cada 

empleado le 

aporta a sus 

tareas diarias, 

durante un 

determinado 

período de 

tiempo.  

Dependiente Logro de 

metas 

▪ Eficacia. Ordinal 

Malo 

 

Regular  

 

Bueno 

20 a 46 

 

47 a 73 

 

74 a 100 

Cuestionario 

de tipo escala 

Likert 

“Desempeño 

Laboral” 

▪ Eficiencia.  

▪ Efectividad. 

Competencias ▪ Destrezas y 

habilidades. 

▪ Compromiso.  

▪ Responsabilidad 

e iniciativa. 

Rasgos de 

personalidad 

▪ Sociabilidad 

▪ Autocontrol  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

 

3.1. Tipo y diseño 

 

El estudio fue de tipo cuantitativo, porque no hubo manipulación de las 

variables a estudiar; descriptivo, ya que se observó el fenómeno tal como 

se presenta en su estado natural; correlacional porque fueron 

relacionados las variables estudiadas, y transversal, porque admitió la 

medición de las variables a estudiar en un periodo determinado.  

 

El diseño empleado fue no experimental, porque se investigó un contexto 

dado sin incluir elementos que modifiquen el resultado de las variables 

estudiadas. Representando de la siguiente manera: 

 

X 

 

 M r 

 

Y 

 

Donde: 

M: Representa la muestra 

X: Representa la variable independiente (Factores motivacionales). 

r :  Representa la relación entre ambas variables estudiadas 

Y : Representa la variable dependiente (Desempeño laboral) 

 

3.2. Diseño muestral  

 

Población de estudio:  

 

Estuvo formada por 50 profesionales de Enfermería del Hospital Santa 

Gema de Yurimaguas.  
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        Muestreo o selección de la muestra: 

 

La muestra estuvo conformada por el 100% de la población estudiada 

que ascienden a 50 Profesionales de Enfermería del Hospital Santa 

Gema de Yurimaguas. (Fuente: Oficina de Recursos Humanos Hospital 

Santa Gema-Yurimaguas).  

 

Selección de la muestra:  

 

El tipo de muestreo utilizado fue el no probabilístico, ya que se trabajó 

con el 100% de la población, no probabilístico por conveniencia, teniendo 

en cuenta los criterios de inclusión y exclusión respectivos. 

 

Criterios de Selección. 

 

Criterios de Inclusión: 

 

▪ Profesionales de Enfermería nombrados y contratados en el Hospital 

Santa Gema-Yurimaguas. 

▪ Profesionales de Enfermería laborando más de 3 meses. 

▪ Profesionales de Enfermería, que desearon participar 

voluntariamente en la presente investigación (Consentimiento 

Informado). 

 

Criterios de Exclusión: 

 

▪ Profesionales de Enfermería nombrados y contratados de otros 

establecimientos de salud. 

▪ Profesionales de Enfermería laborando menos de 3 meses. 

▪ Profesionales de Enfermería que no desearon participar de la 

presente investigación. 
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3.3. Procedimiento de recolección de datos 

 

Para la recolección de la información se procedió de la siguiente manera: 

1. Se solicitó el permiso respectivo a la Decanatura de la Facultad de 

Enfermería de la UNAP, en donde se dio a conocer el propósito de 

la investigación 

2. Se solicitó autorización al director del hospital Santa Gema- 

Yurimaguas, donde se dio a conocer el propósito de la Investigación. 

3. Se identificó a los profesionales de enfermería que participaron en la 

investigación en el Hospital Santa Gema de Yurimaguas. 

Se participó correctamente uniformada en la aplicación de los 

instrumentos, con la finalidad de recolectar los datos, el tiempo 

considerado para el llenado de los cuestionarios fue de 20 minutos 

aproximadamente, los días en el que se consideró para la aplicación 

del instrumento fueron miércoles y sábado durante 1 mes. 

4. Se socializo sobre el llenado de los cuestionarios a cada uno de los 

participantes, teniendo en cuenta su consentimiento informado, 

donde se les explico el propósito de la investigación. 

5. Se estuvo presente durante el llenado de los cuestionarios para 

poder absolver cualquier duda de presentarse. 

6. Consecutivamente se procesó la información recabada, usando el 

paquete estadístico IBM – SPSS, versión 25, en español para 

Windows 8. 

7. Finalmente se procedió a elaborar el informe final que terminó con la 

publicación de los hallazgos de investigación. 

RR 

Técnicas de recolección de datos. 

 

La técnica empleada en la investigación fue la siguiente: 

Encuesta, que permitió la aplicación del cuestionario para recoger 

información sobre la motivación y desempeño laboral en profesionales 

de enfermería durante la pandemia por COVID-19 en el Hospital Santa 

Gema-Yurimaguas. 
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Instrumentos de recolección de datos. 

 

En el presente estudio se emplearon los siguientes instrumentos: 

a. Cuestionario de tipo escala Likert sobre “motivación” consta de: 

presentación, instructivo, información general, del mismo modo para 

recolectar información sobre los factores motivacionales intrínsecos 

que cuenta con 10 ítems y para los factores motivacionales 

extrínsecos se cuenta con 14 ítems, con 5 categorías cada uno de 

ellos (nunca= 1, casi nunca= 2, a veces= 3, casi siempre= 4, 

siempre= 5). Donde se considera: inadecuado de 24 a 56 puntos, 

medianamente adecuado de 57 a 89 puntos y adecuado de 90 a 120 

puntos. Para determinar la confiabilidad de los instrumentos fue 

comprobada por un procedimiento de consistencia interna utilizando 

el coeficiente Alfa de Cronbach. Obteniendo una confiabilidad de 

0.835. 

 

b. Cuestionario de tipo escala Likert sobre “desempeño laboral” consta 

de 20 ítems con 5 categorías cada uno de ellos (nunca= 1, casi 

nunca= 2, a veces= 3, casi siempre= 4, siempre= 5). Donde se 

considera: malo de 20 a 46 puntos, regular de 47 a 73 puntos y 

bueno de 74 a 100 puntos. Para determinar la confiabilidad de los 

instrumentos fue comprobada por un procedimiento de consistencia 

interna utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Obteniendo una 

confiabilidad de 0.820. 

 

3.4. Procesamiento y análisis de datos 

 

▪ Para el procesamiento de la información, se empleó el Software 

SPSS versión 25.0 en español. 

▪ Se utilizó la estadística descriptiva con frecuencias absolutas y 

relativas, para el análisis univariado y la prueba estadística no 

paramétrica Rho de Spearman para verificar la correlación entre 

variables, con un nivel de significancia de α = 0,05 (5%). 
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3.5. Aspectos éticos 

 

El proyecto de investigación fue revisado por el Comité de Ética en 

Investigación de la Escuela de Enfermería de la Universidad Nacional de 

Amazonas en Perú, y el comité aprobó el proyecto clasificándolo como 

investigación de mínimo riesgo (porque no realiza procedimientos 

invasivos), aplicando los derechos humanos. y principios bioéticos 

asegurados durante todo el desarrollo del estudio). 

 

Se tendrá como base tres principios éticos fundamentales:  

▪ Autonomía: En este estudio, dado que toda la información está 

centrada en la persona, esto incluye brindar información en un 

idioma que comprenda, ser capaz de escuchar, adoptar una actitud 

empática, tratar de comprender su situación, esperanzas y deseos. 

Su participación fue voluntaria como lo demuestra su acuerdo de 

firmar el formulario de consentimiento informado aplicable antes de 

la recopilación de datos. 

 

▪ Beneficencia: Los profesionales de enfermería del hospital Santa 

Gema fueron guiadas desde el principio hasta el final del estudio, 

cualquier inquietud que pudiera surgir se abordó con prontitud y se 

respetó su tiempo y su toma de decisiones. 

 

▪ Justicia: Todas las personas tienen iguales derechos, 

independientemente de su estado de desarrollo y capacidades 

físicas; su estatus racial, social, político, económico o religioso, es 

decir. la misma probabilidad de participación de enfermeros en la 

investigación. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

 

Tabla 1: Caracterización de los Profesionales de Enfermería del Hospital 

Santa Gema-Yurimaguas 2022. 

 

Características N % 

Edad   

De 20 a 39 años 23 46,0 

De 40 a 59 años 19 38,0 

De 60 a 65 años 8 16,0 

Tiempo laboral   

De 1 a 3 años 7 14,0 

De 4 a 5 años 15 30,0 

De 6 a más años 28 56,0 

Régimen laboral   

Nombrado (a) 22 44,0 

Régimen CAS 9 18,0 

Servicio por terceros 19 38,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la 

Mg. Melani Antonia Campos Huarez. 

 

 

En la presente tabla 1 se puede evidenciar que del 100% de los profesionales 

de Enfermería (50), se encuentran entre las edades de 20 a 39 años con un 

46.0% (23), seguido de un 38.0% (19) son de 40 a 59 años y el 16.0% (8) se 

encuentran entre los 60 a 65 años, asimismo el 56% (28) tienen más de 6 

años laborando, con respecto al régimen laboral el 44.0% (22) son 

nombrados, el 38.0% (19) prestan servicios por terceros y finalmente el 18.0% 

(9) son de régimen CAS. 
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Tabla 2: Motivación laboral de los Profesionales de Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. 

 

Motivación N % 

Inadecuado 0 0,0 

Medianamente adecuado 26 52,0 

Adecuado 24 48,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la 

Mg. Melani Antonia Campos Huarez. 

 

 

 

En la tabla 2, se puede apreciar que la motivación de los profesionales de 

enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas fue medianamente adecuado en un 52,0% (26) y adecuado en un 

48,0% (24). 
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Tabla 3: Motivación laboral intrínseca y extrínseca de los Profesionales de 

Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022. 

 

Motivación laboral N % 

Intrínseca   

Inadecuado 2 4,0 

Medianamente adecuado 24 48,0 

Adecuado 24 48,0 

Extrínseca   

Inadecuado 0 0,0 

Medianamente adecuado 22 44,0 

Adecuado 28 56,0 

Total 50 100,0 

 Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la 

Mg. Melani Antonia Campos Huarez. 

 

 

 

En la tabla 3, se observa que la motivación intrínseca en el personal de 

enfermería es mediadamente adecuada con el 48,0% y adecuado con un 

porcentaje igual. Con respecto a la motivación extrínseca es adecuado hasta 

un 56,0% y medianamente adecuada en 44,0%. 
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Tabla 4: Desempeño laboral de los Profesionales de Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022 

 

Desempeño laboral N % 

Malo 0 0,0 

Regular 36 72,0 

Bueno 14 28,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la Mg. 

Melani Antonia Campos Huarez. 

 

 

 

Los resultados evidenciados en la tabla 4, revelan que el desempeño laboral 

de los profesionales de enfermería durante la pandemia por COVID-19. 

Hospital Santa Gema-Yurimaguas fue regular en 72% y bueno en 28%. 
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Tabla 5: Relación entre la motivación y el desempeño laboral en Profesionales 

de Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022. 

 

  
desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 
motivación 

Coeficiente de correlación ,462** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 50 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la Mg. Melani 

Antonia Campos Huarez. 

 

 

 

En la tabla 5, se observa un coeficiente Rho de Spearman de 0,462 (46,2%) 

con un p-valor de 0,001 menor que el valor de α=0,05 por lo que se acepta la 

hipótesis planteada, es decir existe relación estadísticamente significativa 

entre la motivación y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería. 

La relación es positiva y de intensidad moderada, es decir que, a mayor 

motivación, mayor será el desempeño laboral y viceversa. 
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Tabla 6: Relación entre las dimensiones de motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en profesionales de Enfermería durante la pandemia por 

COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022.  

 

 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

 

 

Factores 

motivacionales 

intrínsecos 

 

Coeficiente de 

correlación 

,418** 

Sig. (bilateral) 0.003 

N 50 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la Mg. Melani 

Antonia Campos Huarez 

 

 

En la tabla 6, al aplicar la prueba estadística no paramétrica se encontró un 

coeficiente Rho de Spearman de 0,418 (41,8%) para la relación entre los 

factores motivacionales intrínsecos y el desempeño laboral con un p-valor de 

0,003, lo que permite aceptar la hipótesis planteada, que existe relación entre 

la motivación intrínseca y el desempeño laboral. 

Es decir que, a mayor motivación intrínseca, mayor será el desempeño laboral 

y viceversa. 
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Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

 

 

Factores 

motivacionales 

extrínsecos 

 

Coeficiente de 

correlación 

      ,482** 

Sig. (bilateral)       0.000 

N         50 

Fuente: Datos recolectados mediante el cuestionario elaborado por la Mg. 

Melani Antonia Campos Huarez 

 

 

 

En la tabla 7, con respecto a los factores motivacionales extrínsecos y el 

desempeño laboral, el coeficiente Rho=0,482 (48,2%) con un p-valor de 0,000, 

aceptándose la hipótesis planteada en el sentido que existe relación 

estadística significativa entre los factores motivacionales extrínsecos y el 

desempeño laboral. 

Es decir que, a mayor motivación extrínseca, mayor será el desempeño 

laboral y viceversa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 7: Relación entre las dimensiones de motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en Profesionales de Enfermería durante la pandemia 

por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

 

 

En el presente apartado se contrastan los resultados alcanzados en el estudio 

con resultados de investigaciones realizadas en diferentes contextos, pero 

con las mismas variables, a fin de aportar teórica y metodológicamente a la 

motivación y desempeño laboral.  

 

En lo que respecta al objetivo general, que estuvo orientado a determinar la 

relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en 

Profesionales de Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital 

Santa Gema-Yurimaguas 2022, después de aplicar los instrumentos sobre la 

muestra previamente seleccionada, se tabuló y procesó los datos en el 

programa estadístico SPSS, haciendo uso de la prueba no paramétrica del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman, donde los resultados 

evidenciaron que existe relación significativa entre ambas variables, por 

cuanto la significancia bilateral fue de 0.001 y el coeficiente de correlación 

igual a 0.462, lo que indica que la implementación de estrategias de 

motivación en el hospital Santa Gema de Yurimaguas tendrá efecto positivo 

en el desempeño laboral de sus colaboradores, tales resultados guardan 

similitud con los obtenidos por De la Paz 6, quien en su investigación demostró 

que la motivación incluye en el rendimiento laboral, esto mediante el uso de 

la prueba del R cuadrado de Nagelkerke, que mostró una proporción ajustada 

del 37.5%. Por lo tanto, se concluye que existe una correlación positiva entre 

la motivación y el desempeño laboral en el personal de enfermería durante la 

pandemia de COVID-19 en un centro de salud privado en Lima. Del mismo 

modo los resultados presentados por Quispe32 son semejantes a los 

alcanzados en el presente estudio, dado que, en función a sus resultados 

demostró que existe dependencia significativa entre ambas variables de 

estudio en los profesionales de la salud (p-valor < 0.05). De igual modo el 

estudio ejecutado por Rojas33 concluyó que la motivación y el desempeño 

laboral de las enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren Callao-

2018, por cuanto demostró que existe relación directa moderada (r= 0,558), lo 

que le permitió aseverar que los enfermeros y enfermeras que se sienten 
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motivados en su trabajo suelen estar más satisfechos con sus tareas y su 

entorno laboral, lo que puede tener un impacto positivo en su desempeño.  

 

En lo que concierne al primer objetivo específico, que consistió en identificar  

las dimensiones de la motivación laboral de los Profesionales de Enfermería 

durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022, 

los resultados de la encuesta aplicada demostraron que el nivel de 

motivación intrínseca es medianamente adecuado y adecuado en 48% y la 

motivación extrínseca es adecuada en 56% lo que demuestra que las 

acciones realizadas a fin de fortalecer el desarrollo personal y profesional 

aún son deficientes desde la percepción de los colaboradores, sin embargo, 

Rojas 33(Lima, 2019). quien en su estudio realizado descubrió que 

aproximadamente el 66,7% de las enfermeras que laboran en el Servicio de 

Neonatología del Hospital Alberto Sabogal Sologuren en el Callao tienen un 

nivel de motivación intrínseca moderado. Asimismo, el 25% mostró tener un 

nivel alto de motivación intrínseca, mientras que el 8,3% de las enfermeras 

posee una motivación intrínseca baja.; no obstante, estos difieren con los 

resultados de Laura D.28 (2021). quien en su estudio Motivación y 

desempeño laboral en trabajadores de un Centro de Salud en Cuarentena 

por COVID 19, Juliaca-Perú, halló que aproximadamente el 60% ha 

registrado un alto nivel de motivación en general, mientras que un segmento 

del 38% de la muestra ha obtenido una puntuación de nivel medio de 

motivación, con solo un caso correspondiente a nivel bajo. Por consiguiente, 

el nivel global de motivación en la distribución se sitúa en un rango alto. 

 

Respecto al segundo objetivo específico que estuvo encaminado a 

determinar el desempeño laboral de los Profesionales de Enfermería durante 

la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas 2022. Los 

resultados inferenciales dejaron en evidencia que el desempeño laboral es 

regular en 72% (36) debiéndose a la falta de compromiso en la ejecución de 

tareas por parte del personal de salud, estos resultados guardan similitud con 

los resultados de Salazar34 (Chiclayo, 2019), evidenciándose que el 35% de 

estos profesionales manifestó que su desempeño laboral es bajo, seguido 

por el 30% que refieren que su desempeño es medio y alto, solo el 18% de 
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los profesionales llegan a la categoría alta. Por su parte, De Paz 6 encontró 

que la mayoría del personal consideraba el desempeño laboral como 

favorable (81,7%), no favorable 18.3%.  En el trabajo de Guzmán et al8., el 

desempeño laboral alcanzado por los profesionales de salud fue muy bueno 

(64.06%). 

 

Finalmente, al dar solución al último objetivo específico que consistió en 

determinar la relación entre las dimensiones de motivación intrínseca con el 

desempeño laboral en Profesionales de Enfermería durante la pandemia por 

COVID-19. Hospital Santa Gema-Yurimaguas; los resultados alcanzados 

mediante la prueba de correlación Rho Spearman demostraron que los 

factores se relacionan significativamente con el desempeño laboral (Sig. = 

0.003 y Rho= 0.418); del mismo modo; la relación entre las dimensiones de 

motivación extrinseca con el desempeño laboral en Profesionales de 

Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas; los resultados alcanzados mediante la prueba de correlación 

Rho Spearman demostraron que los factores se relacionan significativamente 

con el desempeño laboral (Sig.=0.00 y el Rho = 0.482); estos resultados son 

homogéneos a los encontrados por De Paz 6, en consecuencia, puedo inferir 

que, según el modelo de regresión logística calculado, encontró que no existió 

influencia de los factores extrínsecos en el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería durante la pandemia de COVID-19 en un 

establecimiento de salud privado en Lima, en el año 2022.  
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CAPÍTULO VI: CONCLUSIONES 

 

 

1. Se ha demostrado que la motivación intrínseca de los Profesionales de 

Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022, es medianamente adecuado en 52% y adecuado en 

48%, asimismo, el nivel de la motivación extrínseca es medianamente 

adecuado en 44% (22) y adecuado en 56% (28).  

 

2. Se ha evidenciado que el desempeño laboral de los Profesionales de 

Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022 es regular en 72% (36) y bueno en 28% (14). 

 

3. Se ha demostrado estadísticamente que las dimensiones de la variable 

motivación (factores motivacionales intrínsecos y factores motivacionales 

extrínsecos) se relacionan significativamente con el desempeño laboral, 

por cuanto la significancia fue de 0.003 y 0.000 en el mismo orden, así 

mismo la correlación fue positiva moderada en ambos casos. 

 

4. Se ha demostrado que existe correlación estadística significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral con un Rho=0,462 positiva, es decir a 

mayor motivación laboral, mayor será el desempeño de los profesionales 

de enfermería y viceversa. 
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CAPÍTULO VII: RECOMENDACIONES 

 

 

1. A la Gerencia Regional de Salud Loreto (GERESA) a realizar y continuar 

capacitando al personal profesional y no profesional en los diferentes 

ámbitos de su jurisdicción en aspectos relacionados a la Comunicación 

asertiva y efectiva enfatizando contenidos sobre la motivación y 

desempeño de su personal para realizar sus tareas y responsabilidades 

con mayor compromiso, dedicación e identificación con su institución.  

 

2. A los profesionales de Enfermería, se recomienda continuar con sus 

capacitaciones con la finalidad de fortalecer sus competencias 

concernientes al desempeño laboral en beneficio del área usuaria. 

 

3. A docentes y estudiantes de la Facultad de Enfermería de la Universidad 

Nacional de la Amazonia Peruana, mediante las asignaturas del área de 

Administración y afines a enfatizar contenidos teóricos y prácticos 

referidos a Planificación, Organización Dirección y control en contextos de 

competencia estratégica, promoviendo actividades para fortalecer los 

lazos entre los miembros de la profesión y la organización que los acoge. 

 

4. A la comunidad científica, a considerar y utilizar los hallazgos de este 

estudio como base para llevar a cabo investigaciones futuras, a través de 

diferentes enfoques, que permitan un análisis más profundo del tema 

incluyendo otras variables, tipos y diseños de investigación.   
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ANEXO N° 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Título de la 

investigación 

Pregunta de 

investigación 

Objetivos de la 

Investigación 
Hipótesis 

Tipo y diseño de 

estudio 

Población de 

estudio y 

procesamiento 

Instrumento de 

recolección de 

datos 

Motivación y 

desempeño laboral 

en profesionales de 

enfermería durante 

la pandemia por 

covid-19. Hospital 

santa gema-

Yurimaguas 2022 

 

¿Existe relación 

entre la 

motivación y el 

desempeño 

laboral del 

profesional de 

enfermería 

durante la 

pandemia por 

COVID-19 

Hospital Santa 

Gema-

Yurimaguas 

2022? 

 

Objetivo General: 

Determinar la relación que 

existe entre la motivación y 

el desempeño laboral en 

Profesionales de 

Enfermería durante la 

pandemia por COVID-19. 

Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022. 

 

Objetivos Específicos 

1. Identificar la motivación 

laboral de los 

Profesionales de 

Enfermería durante la 

pandemia por COVID-

19. Hospital Santa 

Gema-Yurimaguas 

2022.   

 

Ha: Existe relación 

significativa entre la 

motivación y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería durante 

la pandemia por 

COVID-19 Hospital 

Santa Gema-

Yurimaguas 2022. 

 

Hipótesis derivadas: 

     Existe relación 

significativa entre 

los factores 

motivacionales 

intrínsecos y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

Enfermería durante 

Tipo de estudio: 

Investigación 

cuantitativa, no 

experimental de 

tipo descriptivo 

correlacional de 

corte transversal. 

 

Diseño de 

estudio: 

No experimental 

 

Población:  

Conformado por 50 

profesionales de 

Enfermería del 

Hospital Santa 

Gema - Yurimaguas 

 

Muestra:  

Conformado por el 

100% de la 

población estudiada 

(50 Profesionales 

de Enfermería) 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

- Factores 

motivacionales 

- Desempeño 

laboral 



 

 

2. Identificar el desempeño 

laboral de los 

Profesionales de 

Enfermería durante la 

pandemia por COVID-

19. Hospital Santa 

Gema-Yurimaguas 2022 

 

3. Relacionar la motivación 

y el desempeño laboral 

en Profesionales de 

Enfermería durante la 

pandemia por COVID-

19. Hospital Santa 

Gema-Yurimaguas 2022 

la pandemia por 

COVID-19 Hospital 

Santa Gema- 

Yurimaguas 2022. 

 

     Existe relación 

significativa entre 

los factores 

motivacionales 

extrínsecos y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

Enfermería durante 

la pandemia por 

COVID-19 Hospital 

Santa Gema- 

Yurimaguas 2022. 

 

 

  

 

 

 

 

 

  



 
 

ANEXO N° 02 

ESCALA LICKERT 

FACTORES MOTIUVACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN 

PROFESIONALES DE ENFERMERÍA 

                                                                            

                                                                                     Código:  

 

I. PRESENTACIÓN:  

Sr. Sra. Licenciado (a) en Enfermería, mi nombre es Ana Leticia Jarama 

Torres, soy estudiante de Enfermería de la Universidad Nacional de la 

Amazonia Peruana, estoy realizando un estudio a todos los profesionales 

de Enfermería que laboran en el Hospital Santa Gema de Yurimaguas, con 

la finalidad de recolectar información acerca de los Factores 

motivacionales y desempeño laboral. Para lo cual se le solicita su 

colaboración a través de sus respuestas sinceras y veraces a las 

preguntas que a continuación se le presenta expresándole que la 

información es de carácter anónimo y confidencial. Agradezco 

anticipadamente su participación. 

 

II. INSTRUCTIVO 

Se agradecerá llenar con un aspa (X) una de las alternativas según 

considere usted la respuesta adecuada, no deje de responder ningún ítem 

o pregunta. El tiempo de duración será aproximadamente de 20 minutos 

y si tiene alguna duda pregunte a la investigadora. 

 

III. INFORMACIÓN GENERAL 

Información general                 Alternativa 

Edad – años (  ) De 20 a 39 años 
(  ) De 40 a 59 años 
(  ) De 60 a 65 años 

Tiempo laboral (  ) De 1 a 3 años 
(  ) De 4 a 5 años 
(  ) De 6 a más años 

Régimen laboral (  ) Nombrado (a) 
(  ) CAS 
(  ) Servicios por terceros 

 



 
 

IV. CONTENIDO 

A. FACTORES MOTIVACIONALES 

N° INTRÍNSECOS Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre 

Trabajo en sí mismo      

1 Me siento a gusto con el trabajo que 

vengo ejerciendo. 

     

2 Pienso   que   mi   trabajo   fue elegido 

por vocación y disposición de ayuda 

a los demás. 

     

Desarrollo personal      

3 Mi trabajo permite alcanzar mis 

expectativas personales. 

     

4 El trabajo que realizo me permite 

crecer y ser más empático. 

     

Reconocimiento      

5 La labor bien realizada es reconocida 

por la institución. 

     

6 La institución valora el logro de 

objetivos alcanzados gracias a mi 

trabajo. 

     

Crecimiento profesional      

7 En el servicio percibo oportunidades 

laborales para desarrollarme a nivel 

profesional. 

     

8 En mi trabajo me ofrecen 

oportunidades   de   capacitación que 

facilita el desarrollar mis habilidades. 

     

Responsabilidad      

9 Las actividades que ejecuto me 

permiten asumir mi rol con 

responsabilidad. 

     

10 Asumo de forma responsable el 

desempeño de mi profesión en la 

institución. 

     

N° EXTRÍNSECOS Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

Veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

Supervisión adecuada      

11 Mis supervisores son personas 

justas, competentes, con opinión 

objetiva. 

     

  



 
 

12 Siento que mis supervisores facilitan 

una buena relación entre el equipo 

de trabajo. 

     

Condiciones laborales      

13 En mi trabajo las condiciones 

físicas:   iluminación, ventilación, 

ambientes     y     equipos     son 

adecuados. 

     

14 En mi institución se respeta las 

condiciones de trabajo  estipuladas 

en la Ley de Trabajo de Enfermero(a). 

     

Seguridad laboral      

15 S e  hacen esfuerzos en mi 

institución por disminuir los riesgos al   

que se expone el profesional 

enfermero. 

     

16 Se promociona la salud ocupacional     

dentro de mi institución. 

     

Relaciones interpersonales      

17 Siento que mis supervisores 

mantienen una comunicación 

asertiva conmigo y mis compañeros. 

     

18 En mi trabajo el diálogo con mis pares 

se basa en un clima de respeto y 

serenidad. 

     

Remuneración      

19 Mi remuneración satisface mis 

necesidades y expectativas. 

     

20 La institución reconoce mis horas 

extras con una paga justa. 

     

Reglamentos institucionales      

21 En mi trabajo las políticas generales 

que se adoptan se ejecutan 

respetando el derecho de los 

trabajadores. 

     

22 En mi institución se cumple con la 

asignación de funciones acorde con 

el MOF del profesional enfermero (a). 

     

Status      

23 El puesto que tengo en mi trabajo 

hace que mejore mi imagen 

profesional. 

     

24 La institución donde laboro me ha     

permitido     alcanzar prestigio. 

     

 



 
 

B. DESEMPEÑO LABORAL 

N° LOGRO DE METAS Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

Siempre 
Siempre 

EFICACIA      

1 Me esfuerzo lo suficiente cada día 

para mejorar la calidad del servicio 

que brindo a los Pacientes. 

     

2 Hago propuestas efectivas para 

mejorar las actividades laborales 

Dentro del servicio. 

     

EFICIENCIA       

3 Resuelvo de forma eficiente 

dificultades o situaciones Conflictivas 

al interior del servicio. 

     

4 Me anticipo a las necesidades o 

problemas futuros que se Presenten 

en el servicio. 

     

5 Hago uso eficiente de los recursos 

para desempeñar las Tareas. 

     

EFECTIVIDAD       

6 Produzco o realizo mi trabajo  sin 

errores en los tiempos Establecidos 

por su jefatura. 

     

7 Me capacito permanentemente para   

mejorar mi productividad Laboral. 

     

N° COMPETENCIAS Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

Veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

HABILIDADES Y DESTREZAS      

8 El cargo que ocupó actualmente 

desarrollo satisfactoriamente mis 

competencias y habilidades. 

     

9 Aporto ideas y sugerencias para 

mejorar los sistemas y 

procedimientos de trabajo en el 

Servicio. 

     

10 Planifico con facilidad las Actividades 

del servicio. 

     

COMPROMISO      

11 Me comprometo para lograr altos    

niveles de desempeño Laboral en el 

servicio. 

     

12 Incremento mi rendimiento laboral 

mediante estudios de post Grado. 

     

RESPONSABILIDAD E INICIATIVA      

13 Ejecuto acciones apropiadas, sin    

instrucciones y propongo Soluciones 

     



 
 

útiles para el servicio. 

14 Realizo las actividades 

responsablemente de acuerdo con 

Las funciones asignadas al puesto 

laboral. 

     

N° RASGOS DE PERSONALIDAD Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

Veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

SOCIABILIDAD      

15 Las relaciones interpersonales 

positivas con mis compañeros hacen 

que funcionen Como un equipo bien 

integrado. 

     

16 Desarrollo relaciones armónicas, 

eficaces y constructivas con los 

superiores y los pacientes del 

servicio. 

     

17 Las relaciones con mis compañeros 

de servicio tienden a ser distantes y 

reservadas. 

     

AUTOCONTROL      

18 Colaboro amablemente con mis   

compañeros de trabajo y superiores 

e n  los procesos de Trabajo en el 

servicio. 

     

19 Estoy dispuesto a aceptar críticas de 

mis compañeros. 

     

20 Me considero prudente y mantengo 

buenos modales con mis 

compañeros. 

     

 

OBSERVACIONES: 

------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 

CALIFICACION MOTIVACIÓN:  

 Inadecuados   : De 24 a 56 puntos 

 Medianamente adecuados : De 57 a 89 puntos 

 Adecuados   : De 90 a 120 puntos 

 

 

 



 
 

CALIFICACION DESEMPEÑO LABORAL: 

 Malo : De 20 a 46 puntos 

 Regular : De 47 a 73 puntos 

 Bueno : De 74 a 100 puntos 

 

Gracias por su participación…… 

  



 
 

ANEXO N° 03 

PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO – WILK 

 

 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Motivación 0.926 50 0.004 

Desempeño laboral 0.909 50 0.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 

 

 

En la tabla 5 se puede apreciar que el nivel de significancia de ambas 

variables es menor a 0.05, es decir que las variables no presentan distribución 

normal, a partir de estos resultados se hizo uso de la prueba estadística no 

paramétrica Rho de Spearman para determinar la aceptación o rechazo de la 

hipótesis de investigación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO N° 04 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

 

Yo, Ana Leticia Jarama Torres, Bachiller de la Escuela Profesional de 

Enfermería de la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana; estoy 

realizando un estudio de investigación cuyo objetivo es Determinar la relación 

que existe entre la motivación y el desempeño laboral en Profesionales de 

Enfermería durante la pandemia por COVID-19. Hospital Santa Gema-

Yurimaguas 2022.  

  

Si acepta participar en el estudio solicito a Ud. el consentimiento informado, 

para lo cual se le solicita que firme una hoja dando su consentimiento 

informado y ruego que conteste con sinceridad las preguntas de la encuesta, 

marcando con una (x) la respuesta que considere adecuada.  

 

Hago de su conocimiento que la información es absolutamente confidencial y 

anónima, solo será de uso exclusivo la autora para los fines de la 

investigación; sin antes recordarle que nadie le obliga a ser parte de ella; y no 

hay ningún inconveniente si decide no participar o retirarse del estudio.  

 

 

 

 

----------------------------------------   --------------------------------------- 

     Firma de la participante               Firma de la Investigadora  

 

 


