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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre motivacién y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del centro quirargico de un hospital publico de Lima. Para
ello se aplico el método cientifico y como método especifico el hipotético deductivo, el
enfoque es cuantitativo, disefio no experimental y correlacional. La muestra fue de 100
profesionales de enfermeria, quienes trabajan en el &rea de centro quirdrgico de un hospital
publico de Lima. Los resultados indican que hay un nivel alto de motivacién laboral en el
personal de enfermeria con el 56,25 % (54), seguido del nivel moderado con 32,29 % (31) y
muy alto con 8,33 % (8). Ademas, hay un nivel alto de satisfaccion laboral con el 42,71 %
(41), seguido del nivel moderado con 33,33 % (32) y bajo con 13,54% (13). Se concluy6 que
existe relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria. Puesto que el p-valor obtenido (p = 0,021) fue inferior al nivel de significancia (p
< a =.05). Ademas, el rho de Spearman fue de 0,234; por lo tanto, la relacion es positiva y

baja entre las variables de estudio.

Palabras Clave: Motivacion laboral, Satisfaccion laboral.



11

ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between motivation and job
satisfaction of the nursing staff of the surgical center of the Hospital Nacional of Lima. For
this purpose, the scientific method and the specific hypothetical-deductive method were
applied, the approach is quantitative, non-experimental and correlational design. The sample
consisted of 100 nursing professionals who work in the surgical center area of the Hospital
Nacional Arzobispo Loayza. The results indicate that there is a high level of work motivation
in the nursing staff with 56.25 % (54), followed by moderate level with 32.29 % (31) and very
high with 8.33 % (8). In addition, there is a high level of job satisfaction with 42.71 % (41),
followed by moderate level with 33.33 % (32) and low with 13.54 % (13). It was concluded
that there is a significant relationship between motivation and job satisfaction of the nursing
staff. Since, the p-value obtained (p = 0.021) was lower than the significance level (p < a =
.05). In addition, Spearman's rho was 0.234 therefore the relationship is positive and low

between the study variables.

Keywords: Work motivation, Job satisfaction.
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INTRODUCCION

Existen diversos estudios sobre la satisfaccion laboral y la motivacién, tanto a nivel nacional
como internacional. Esto evidencia la necesidad de encontrar los factores que determinan tanto
la satisfaccion como la motivacion. En el entorno laboral de la salud tanto la satisfaccion como
la motivacion de los enfermeros, técnicos u otros profesionales es imprescindible, puesto que
esto concluird en una buena atencion. En tal sentido, en esta investigacion se ha logrado
determinar que existe relacion significativa, positiva y baja entre la motivacién y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria, es decir, se ha demostrado que cuando los enfermeros estan
motivados tienen buena satisfaccion laboral.

En contraste, muchas instituciones de salud suelen evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de la salud, pero pocos se ocupan en evaluar y desarrollar acciones que
contribuyan a la mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores del sector salud. De
igual manera, la rutina laboral diaria no contempla actividades de motivacion para los
enfermeros de los hospitales.

Se entiende que el sistema de salud nacional tiende a presentar dificultades y sobrepoblacion
de pacientes, un problema que afecta al bienestar laboral de los trabajadores del sector salud,
ademas, muchos profesionales no solamente cubren un horario laboral, sino que realizan
actividades laborales en otros centros de salud o actividades domésticas. Es decir, el
profesional de la salud estd continuamente expuesto a un desgaste fisico y emocional que
eventualmente podria afectar a su motivacion y por ende a la satisfaccion laboral en sus

centros de trabajo.
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El centro quirtrgico de un hospital pablico de Lima es una muestra de la realidad nacional,
los enfermeros de esta institucién estan diariamente expuestos a factores externos e internos
que afectan su motivacion y por ende la satisfacciéon laboral en cada uno de sus puestos de
guardia. En tal sentido, esta investigacion se enfoca en la problematica de ¢Cual es la relacién
entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del centro quirargico de un
hospital publico de Lima, 2023?

Debido a ello, se ha logrado determinar que existe relacion positiva, baja y significativa entre
la motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria y respecto a las dimensiones
se afirma que existe relacion significativa, positiva y baja entre la dimension logro y la
satisfaccion laboral; no existe relacion significativa entre la dimension poder y satisfaccion
laboral y no existe relacion significativa entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral

del personal de enfermeria.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema
Los enfermeros realizan labores trascendentales que permiten la atencion de pacientes que
requieren de cuidados. Entre las labores que desempefian los enfermeros se pueden sefialar la
realizacion de acciones de primeros auxilios, atender las necesidades de los pacientes, ejecutar
campafias de vacunacion y otras referidas a la salud que son de vital importancia para la
recuperacion de los pacientes y el apoyo directo a los médicos.
En el desarrollo de estas funciones los enfermeros requieren de condiciones favorables tanto
fisicas como emocionales. En tal sentido, la motivacién es uno de los aspectos que un
enfermero requiere para un adecuado cumplimiento de sus funciones. Un enfermero motivado
podra desempefiarse de forma adecuada en la atencion de todos sus pacientes.
La motivacion laboral se refiere a un estado interno que activa y direcciona nuestros
pensamientos, esta relacionada con todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos generan conductas que varian en el grado
de activacion o de intensidad del comportamiento (1). Se resalta la importancia de la
motivacion en los enfermeros o en el personal de la salud puesto que la motivacion permite
realizar las actividades laborales con entusiasmo, ademds, los enfermeros se sienten
satisfechos sin recibir incentivos o recompensas por su buen desempefio laboral (2).
En Egipto, un estudio sefialé que 50 % de enfermeros presentan desmotivacion laboral a razon
de presentar un elevado sindrome de burnout y a la ausencia de incentivos laborales (3).
En Espafia, la desmotivacion en el trabajo por parte del personal de enfermeria es mayor al 50

%. En Estados Unidos mas del 30% de enfermeros tienen desmotivacion en el trabajo.



Latinoamérica no escapa a esta realidad, estudios demuestran que cerca al 60% de
profesionales de enfermeria estan desmotivados laboralmente (4).

En Per( — Huaraz, un estudio realizado en el 2022 encontr6 que para el 45,9% del total de
profesionales sanitarios encuestados la motivacion es mala. El 34,4% del total de
profesionales de salud que laboraban en el &rea COVID 19 y que tenian edades entre 31y 40
afios percibian que la motivacion es mala, ademés, se aprecia que el 31,1% del total
profesionales de salud con edades que comprenden desde 31 a 40 afios manifiestan que la
motivacion es regular (5).

En Perd - Huancayo, un estudio sobre la motivacion en licenciados de enfermeria de la
Microred de Salud Chilca en el 2020 encontrd un nivel de motivacion medio en el 32,2% y un
nivel de motivacion bajo en el 30%, en tanto que refieren que el 6,7% no presentaron ninguna
motivacion (6).

En Per0 - Lima, un estudio realizado en un hospital del Callao en el 2020 hallo a la motivacion
como inadecuada en un 70% de los profesionales de enfermeria (7). Asimismo, en otro estudio
realizado el 2022 se obtuvo que la motivacion es alta en un 58,46 %, media en 30,77 %y baja
en 10,77 % en enfermeros de un hospital de Lima (8). Todos los resultados sefialan niveles
bajos en la motivacion del personal de salud, especificamente en enfermeros.

La satisfaccion laboral se refiere al nivel de sentimientos positivos que tiene una persona
acerca de su lugar de trabajo, hacia las labores que realiza, sus alcances y compromisos que
posee; es decir, simboliza el nivel de gozo respecto a todos los elementos directa o
indirectamente vinculados con su empleo (9). Su importancia en los enfermeros o en el

personal de la salud se describe como “la satisfaccion laboral en la enfermeria establece la



calidad de los servicios prestados, al determinar esta, en &mbitos hospitalarios como unidades
de cuidado intensivo y en la Atencion Primaria en Salud del &mbito comunitario” (10).

En China, un estudio sefiala que el 40% de enfermeros mostraron insatisfaccion con el puesto
de trabajo y 57% presentaron elevados valores de estrés; finalmente, las enfermeras
manifestaron una menor calidad de atencion puesto que estaban insatisfechas con su trabajo
(12).

En Per — Puno, un estudio realizado en el 2023 encontrd con respecto a la satisfaccion laboral
que el 70,9% de enfermeros estd insatisfecho con la dimension de comunicacion con los
superiores; el 81,8% esta insatisfecho con la dimension del trabajo monétono; el 63,6% esta
insatisfecho con la dimensién contenido del trabajo; el 52,7% de las personas se encuentran
insatisfechas con la dimension satisfaccion laboral (12).

En Per( - Lima, un estudio realizado en el 2022 sefiala que el 84,6% de los encuestados tiene
un nivel medio de satisfaccion laboral, teniendo como indicadores aspectos de motivacion,
desarrollo y el sentido de pertenencia como dimensiones caracteristicas, concluyendo que hay
factores que disminuyen la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud (13).

La motivacion y el desempefio laboral de manera tedrica se relacionan con la atencién y
cuidados al paciente. La motivacion y satisfaccion laboral en el enfermero influyen en el
desempefio laboral, por ende, puede influenciar satisfactoriamente y también negativamente.
La motivacién y satisfaccion se manifiestan al realizar las actividades laborales en el puesto
de trabajo con buen entusiasmo y los enfermeros se sienten satisfechos al recibir algun
incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral (2).

Por ello, en esta investigacion se pretende demostrar la relacion existente entre la motivacion

y el desempefio laboral.



1.2.

1.3.

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cuél es la relaciéon entre motivacién y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
centro quirtrgico de un hospital publico de Lima, 2023?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre la dimension realizacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del centro quirdrgico de un hospital pablico de Lima, 2023?

¢Cudl es la relacion entre la dimension poder y satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del centro quirargico de un hospital publico de Lima, 2023?

¢Cuadl es la relacion entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral del personal de

enfermeria del centro quirdrgico de un hospital pablico de Lima, 2023?

Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
centro quirurgico de un hospital publico de Lima.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la dimension realizacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del centro quirargico de un hospital publico de Lima.

Determinar la relacién entre la dimension poder y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del centro quirargico de un hospital pablico de Lima.

Determinar la relacién entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral del personal de

enfermeria del centro quirargico de un hospital pablico de Lima.



1.4.

1.5.

Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teorica

El presente estudio abordara a las variables motivacion y satisfaccién laboral buscando
conocer la relacion entre ellas; asimismo, se pretende fortalecer los aspectos tedricos
referentes a estas variables. Al mismo tiempo, los resultados sobre la relacion de las variables
de estudio servirdn como un conocimiento nuevo en el campo de la enfermeria como aporte a
la ciencia.

1.4.2. Metodoldgica

El estudio seguira los lineamientos de método cientifico con lo cual se busca que esta
investigacion tenga rigor cientifico. Para ello se ha establecido un disefio de investigacion que
se convertird en el referente utilizado en estudios similares.

1.4.3 Préctica

El resultado permitira a los jefes de servicio y/o coordinadores de enfermeria obtener
informacion confiable con respecto a la motivacion y satisfaccion laboral en enfermeras del
centro quirdrgico de un hospital pablico, permitiéndoles enfocarse en los intereses de los
enfermeros y de la institucion, teniendo en cuenta las expectativas promedio de cada
enfermera. Se beneficiaran al aumentar la satisfaccion, lo que mejorara su desempefio en cada

tarea, logrando asi una mayor eficiencia y calidad en los servicios prestados a los usuarios.

Limitaciones de la investigacién
La principal limitacion de esta investigacion fue la disponibilidad de los enfermeros para la

resolucion de ambos cuestionarios.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Antecedentes Internacionales
Venegas et al. (14), en Ecuador, en el afio 2022, realizaron una investigacion con el proposito
de “Identificar la relacion entre la motivacion y satisfaccion que presenta el personal de
Enfermeria en los cuidados de tercer nivel”. La metodologia utilizada para el anélisis del
estudio fue cuantitativa, descriptiva y transversal, la muestra fue de 200 enfermeras. Los
resultados indican que hay un nivel promedio de motivacion del 61 % vy satisfaccion laboral
del 56 %, ademas, el fue Rho = 0,625 y el p = 0,00 < 0,05. Concluyen que la motivacion se
relaciona con el &mbito laboral de los profesionales de la salud que realizan tareas repetitivas
diariamente.
Bayser (15), en Argentina, en el afio 2022, realizaron un estudio con el propdsito de “Describir
la relacion entre motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria de una
institucion publica de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires”. El estudio fue observacional,
descriptivo y transversal. La muestra fue de 60 profesionales de enfermeria. Los resultados
indican que, en desempefio profesional, las tres dimensiones tienen nivel medio en méas del
96% de la muestra y no se encontraron personas con desempefio alto, ademas, el Rho = 0,378
y el p = 0,02 < 0,05. Se concluyd que hay correlacién positiva estadisticamente significativa
entre las dos variables.
Falcon (16), en Espafia, en el afio 2022 realizd una investigacion con el proposito de
“Identificar la relacion entre la satisfaccion y la motivacion de los trabajadores de una fabrica
de disefio y transformacién de maquinas expendedoras situada en Peralta, comarca de la

Ribera de Navarra”. El estudio fue cuantitativo y correlacional. Los resultados indican que el



17,38% de los encuestados esta poco o nada satisfecho con su trabajo en general y el 21 % no
estd motivado, ademas, el Rho = 0,325 y el p = 0,00 < 0,05. Se concluy6 que existe relacion
entre la satisfaccion y la motivacion.

Ferndndez et al. (17), en Argentina, en el afio 2019 realizaron un estudio con la finalidad de
“Establecer la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en un hospital privado de alta complejidad en Buenos Aires”. La metodologia
indica que es un estudio observacional, cuantitativo, transversal. La muestra fue de 207
enfermeros. Los resultados indican que el nivel de motivacion de las enfermeras es medio y
tiende a ser mayor, mientras que el nivel de satisfaccion es medio y tiende a ser bajo, ademas,
el chi? = 34,5646 y el p = 0,00 < 0,05. Se concluyé que la motivacion y la satisfaccion laboral
de las enfermeras tienen relacion moderada.

Benitez (18), en México, en el afio 2019 realiz6 una investigacion con el propdsito de “Evaluar
la relacion de la motivacion y satisfaccion laboral que tiene el personal de enfermeria que
trabaja en los servicios de Hospitalizacion del Hospital Alta Especialidad Centenario de la
Revolucion Mexicana”. Este estudio se realizd con un enfoque cuantitativo, descriptivo,
observacional y transversal, el universo de trabajo fueron 150 enfermeras (0s). Los resultados
indican que el 33% esta satisfecho y relata que es reconocido por los pares y superiores
directivos, el 67% esta insatisfecho laboralmente, ademas, el 35,50% estd motivado y el
55,50% no lo esta, el Rho = 0,525 y el p = 0,00 < 0,05. Se concluy6 que la motivacion y
satisfaccion laboral se relacionan en los profesionales de enfermeria.

Antecedentes Nacionales

Zapata (19), en Moquegua, en el afio 2023 realiz6 una investigacion con la intencion de

“Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del grupo



ocupacional técnicos de enfermeria del Hospital II Essalud”. Se trat6 de un estudio
cuantitativo, correlacional y transversal en una muestra de 50 trabajadores. Se report6 que el
96 % de técnicos de enfermeria percibieron un nivel alto de motivacion y el 94 % de
encuestados consideraron de nivel alto la satisfaccion laboral; ademaés, en relacion a la
hipdtesis general, los resultados inferenciales (Sig. < 0,05y Rho = 0,776) motivaron a aceptar
la hipotesis alterna por lo que se comprobd que existe relacion entre ambas variables y se
concluyd que existe relacion directa o positiva entre las dos variables, implicando que el
fortalecimiento de la motivacion tiene contribucién positiva con el mejoramiento de la
satisfaccion laboral.

Meliton (20), en Chimbote, en el 2022 realiz6 un estudio con la finalidad de ‘“Determinar la
relacion entre motivacion y satisfaccion laboral en personal del Servicio de Neonatologia del
Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén”. El estudio fue de disefio no experimental
correlacional-causal, con una muestra de 48 sujetos. Los resultados indican que el r = 0,518 y
el p valor = 0,007. Se concluyé que la motivacion correlaciona de manera positiva y fuerte
con la satisfaccion laboral.

Tinoco (21) en Lima, en el afio 2022 realizd una investigacion con el propoésito de “Determinar
la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria
pediatrica de un hospital de Lima”. Fue una investigacion del tipo basica con enfoque
cuantitativo, no experimental, transversal y de nivel descriptivo, con una muestra de 76
enfermeras. Los resultados indican que los niveles de motivacién y satisfaccion laboral fueron
predominantemente medios con porcentajes del 40,79% y 63,16%, respectivamente; ademas,
elR =0,907 y p=0,000. Se concluyo que la motivacién laboral se relaciona con la satisfaccion

laboral.



Vila (22) en Lima, en el afio 2022, desarrollé una investigacion con la finalidad de
“Determinar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y factores de motivacion del
personal de salud del Centro de Salud Pachacamac”. El estudio fue de tipo aplicada,
cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal. La muestra fue de 93 profesionales.
Se encontrd satisfaccion laboral alta (93,5 %). Respecto a las dimensiones de nivel alto
encontramos a satisfaccion por el trabajo (90,3 %) Competencia profesional (67,7), Presion
de trabajo (59,1 %), Relaciones interpersonales con los jefes (83,9 %), Relaciones
interpersonales con los compafieros (88,2 %). Por otro lado, en relacion con los factores de
motivacion, este representa un nivel alto (87,1 %). Respecto a los factores intrinsecos (55,9%)
y extrinsecos (88,2%) también fue alto. Se lleg6 a la conclusién que existe una relacién
significativa entre satisfaccion laboral y factores de motivacion, la Sig.(bilateral) <0,001, y el
coeficiente de correlacion Rho Spearman fue de 0,488, por tanto existe una correlacion
moderada.

Condori (23) en Arequipa, en el afio 2021 desarrollé una investigacion con el objetivo de
“Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del Area Central de la Universidad Nacional de San Agustin”. El enfoque de
investigacion fue cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo y correlacional. La
poblacion fue conformada por 295 trabajadores. Se hall6 que la totalidad de los evaluados
tienen un nivel alto en la dimensién de logro de la motivacion, un nivel regular de satisfaccion
laboral y r = 0,007 / p = 0,900. Se concluy6 que no hay relacion estadisticamente significativa

entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1 Motivacion
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La motivacion puede ser conceptualizada de diferentes maneras, siendo referidas por distintos
autores las cuales pretenden explicar los principios de esta en los individuos, como puede
afectar la responsabilidad y aptitud en el trabajo.

Chiavenato (24) sostiene que el entorno laboral actual demanda la motivacion de los
trabajadores, esto con la finalidad de que las organizaciones contintien sus operaciones. En
esa misma perspectiva Koontz (25) sefialé que la motivacion es una palabra general que
consiste en una gran cantidad de necesidades, anhelos, impulsos, deseos, fuerzas, entre otros.
Es decir que la motivacién es el impulso que promueve a la persona a alcanzar un desempefio.
Segun Moya (26), la motivacion es un grupo de acciones que se desarrollan con el proposito
de satisfacer las necesidades de las personas. Las acciones que se realizan para lograr un
objetivo son fruto de la insatisfaccion o la necesidad de llenar un vacio.

Motivacion laboral

La motivacion, dentro del &mbito laboral, es definida como una serie de acciones que activa,
orienta, dinamiza y orienta la conducta de las personas para el logro de los objetivos de las
organizaciones. En tal sentido, es necesario conocer de qué forma se puede motivar a las
personas en el &mbito laboral, de tal forma que los administradores logren que las operaciones
de las organizaciones de una forma adecuada (27).

Son los procedimientos que motivan a un trabajador a realizar sus actividades, vinculados a
su cargo Y la satisfaccion de la organizacion, son también los procedimientos organizacionales
gue motivan que tanto el colaborador como la organizacion vayan alineados (28).

La “motivacion laboral” es el nivel de habilidad que posee un individuo que le permite ejecutar
actividades no convencionales para lograr los fines institucionales, fundamentando la

motivacién como “la fuerza que energiza, dirige y canaliza la conducta humana” (29).
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Teorias generales sobre la motivacion

Teoria de Abraham Maslow

Para hablar de motivacion es necesario conocer en cierto modo las teorias de la necesidad, las
mismas que indican que hay una fuerza interna que nos lleva a buscar la satisfaccion de
necesidades que no hemos cubierto. A partir de esta definicion podemos afirmar que la
motivacion estaria fuertemente relacionada con la realizacién de actividades en pro de nuestra
satisfaccion (30).

Teoria de Vroom

La Teoria de Vroom (31) a través de su modelo cognitivo, sefiala que, los individuos acttan
de forma racional, a la vez este decide conscientemente hacia donde direcciona las actividades
que le generan mejores resultados y a la vez las recompensas que desea lograr. Esta teoria se
fundamenta en que los individuos eligen el comportamiento que los llevara a la obtencion de
los mejores resultados y satisfacen sus necesidades. Segun este autor para logra la motivacion
se deben cumplir tres dimensiones.

Explicé que la motivacion es producto de tres dimensiones:

* Valencia: 0 la necesidad de ser recompensado.

» Expectativa: el estimulo que indica la probabilidad de que las actividades realizadas generen
un logro exitoso.

* La instrumentalizacién: Es cuando el desempefio genera una estimacion para la obtencion
de una recompensa.

Teoria de Adams

Adams (32) destaca que:
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“El proceso de motivacion se desencadena por la percepcion de los individuos de la
desigualdad o falta de equidad existente. La persona descubre este posible equilibrio o
desequilibrio de la relacion “inputs/output” al comparar su situaciéon con la de otros
individuos en condiciones semejantes. Esta sensacion de injusticia provocara una tensién
que dara lugar a conductas que intentaran restablecer la equidad teorica”.
Teoria de McClelland
Busca determinar la posible existencia de motivos aprendidos que influyen en el
comportamiento de las personas en el trabajo, sefiala que la cultura influye en las personas
incrementando en ellas su deseo de superarse, de imponerse o de afiliarse a sus semejantes
(33).
Esta teoria se basa en tres necesidades:
Necesidades de realizacion: su interés es desarrollarse, destacarse aceptando
responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien las cosas, tener
éxito, buscan el enfrentamiento con problemas, y afrontan el triunfo o el fracaso (33).
Necesidades de poder: su principal rasgo es el de tener influencia y control sobre los demas
y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y se preocupan mucho por su prestigio
y por influir sobre las otras personas incluso mas que por sus resultados (33).
Necesidades de filiacion: su rasgo esencial ser solicitados y aceptados por otros, persiguen la
amistad y la cooperacion en lugar de la lucha, buscan comprension y buenas relaciones (33).
Importancia de la motivacion laboral en salud
La motivacién laboral en la salud es importante porque permite el uso intensivo de mano de
obra, eficacia, eficiencia y ecuanimidad del servicio, esto se lograria gracias al nivel de

disposicion de los trabajadores en la realizacion de sus quehaceres. En consecuencia, el nivel
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de motivacion laboral influye en la eficacia de las labores del trabajador, lo que a su vez
conlleva a una exitosa atencion al paciente.

Igualmente, Cavalcante (34) indica la fuerte interrelacion de la motivacion, satisfaccion y la
productividad de los trabajadores. Pese a que anteriormente se pensaba que la fundamental
motivacion del trabajador era el salario, la actividad laboral est4 relacionada a factores como
el estatus, la estructura del tiempo y la regulacion del nivel de vida.

Dimensiones de la variable motivacion

McClelland (33) propuso un modelo de necesidades aprendidas para la motivacién que, desde
su punto de vista, tenian raices en la cultura de una sociedad. Afirmaba que todas las personas
tienen tres necesidades de particular importancia: realizacion, poder y de afiliacion (33)
Realizacién

McClelland (33) la define como el comportamiento hacia la competencia con un estandar de
excelencia. Es decir, las personas con altas necesidades de logro quieren hacer las cosas mejor
y en forma mas eficiente de lo que las han hecho antes otras personas (33). Las personas
caracterizadas como altas en logros y auto motivadas tienen tres caracteristicas principales.
En primer lugar, les gusta establecer metas propias y buscan el reto de tomar decisiones
dificiles, y tienden a pedir asesoria 0 ayuda tan solo a expertos que les pueden proporcionar el
concomimiento o habilidades que necesiten, sin embargo, prefieren asumir la responsabilidad
plena de la consecucién de sus metas. En segundo lugar, eligen metas moderadas, ni muy
dificiles que alcanzarlas sea cuestion mas de suerte que de capacidad ni tan faciles que al
alcanzarlas no le produzca satisfaccion. En tercer lugar, prefieren tareas que les proporcionen

retroalimentacion inmediata, puesto que les gusta saber como van progresando (33).
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Poder

Es el deseo por influir en personas y hechos. De acuerdo con McClelland (33) hay dos tipos
de poder: uno que esta dirigido a la organizacion (poder institucional), y uno que esta dirigido
hacia el yo interno (poder personal). Los individuos que tienen una fuerte motivacion de poder
emprenden acciones que afectan a las conductas de otros y tiene un enorme atractivo
emocional, preocupéndose por proporcionar recompensas de estatus a sus seguidores.
Afiliacion

Las personas con una fuerte motivacion de afiliacion tienden a establecer, mantener y
restaurar relaciones personales estrechas con otros. Los empleados que tienen vinculos
estrechos en el trabajo son mas comprometidos y productivos que los que no reportan
tenerlo (33).

2.2.2. Satisfaccion laboral

Segun Locke (35), es el estado afectivo, en el sentido del gustar o no en términos generales,
de una determinada situacion relacionada con su trabajo.

Segun el Ministerio de Salud (36) la satisfaccion de los trabajadores del sector salud es un
componente fundamental de la calidad de atencién prestada, cuando se mide la satisfaccion
laboral se verifica también la calidad que posee la institucion en la atencion de los usuarios.
Para Vasquez (37), la comunidad de investigadores concuerda que la satisfaccion laboral es
la posicién que asume el trabajador frente a sus labores lo que demuestra a través de estados
de animos, actitudes, sentimientos y comportamientos. Cuando la persona presenta
satisfaccion en su centro de labores realizara sus actividades diligentemente, en caso contrario
no existira eficiencia y calidad.

Teorias sobre la satisfaccion laboral

Teoria de Locke
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La insatisfaccion o satisfaccion laboral esta relacionado con la percepcion del trabajador sobre
sus ingresos, logros o deseos. El tamafio de las caracteristicas de lo que motiva a una persona
esta definido como lo minimo necesario para satisfacer las necesidades de los individuos (35).
Ademas, este autor recalca la importancia de los valores del individuo, sus necesidades, sus
expectativas, sus percepciones y sus juicios, especificando con su modelo causal como estas
variables se combinan para determinar el grado de satisfaccion laboral.

Asimismo, sefiala que para alcanzar las actitudes hacia el trabajo se requiere analizar los
distintos factores del mismo, identificando ocho factores laborales y estrategias adecuadas: las
actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las condiciones fisicas del trabajo, las
promociones y/o ascensos, las politicas de la empresa, las relaciones con el supervisor o jefe
y las interacciones con los compafieros por ultimo los sindicatos.

Dimensiones segun Locke (35)

 Las condiciones fisicas y/o materiales: son los medios que facilitan el desarrollo de las
labores cotidianas, estos contemplan la infraestructura y los elementos materiales, es decir la
iluminacion, limpieza, orden de los ambientes, etc. Estos determinan la eficiencia y
desemperio de los trabajadores.

* Beneficios laborales y remunerativos: Se refiere a la gratificacion que los trabajadores
perciben a cambio de su trabajo, estos consisten en salarios, prestaciones, sueldos, etc., Los
sistemas de recompensas como la promocion o el sueldo son vitales para la satisfaccion
laboral, puesto que satisfacen las necesidades de la persona y constituyen un simbolo de status

y el medio para adquirir diversos productos y servicios.



16

* Politicas administrativas: Es el nivel de concordancia con respecto a los lineamientos o
normas organizacionales que dirigen las actividades de los trabajadores y son un medio para
lograr metas y objetivos.

Es la guia para el desarrollo de actividades permisibles en el proceso de la obtencion de los
objetivos, son los cimientos para las futuras decisiones y acciones, contribuyen a coordinar
los planes y direccionar las acciones de los directivos en tiempos de crisis. Estas politicas
deben cumplir con los requisitos de ser estables y flexibles de tal manera que puedan aplicarse
en diversas circunstancias, coherentes para que ayuden a prevenir problemas.

« Relacion con la autoridad: se considera a esta dimensién como la relacion del trabajador
con su jefe inmediato en funcion a sus actividades cotidianas, esto también constituye una
determinante en la satisfaccion laboral.

* Relaciones interpersonales: es la forma de interaccion interna de la organizacion y de los
trabajadores con el pablico. Las buenas relaciones interpersonales se generan a través de la
responsabilidad, confidencialidad y empatia, estas brindan credibilidad y confianza.

Teoria de Robbins

Robbins (39) es otro autor que aborda la tematica de la satisfaccion laboral, él afirma que esta
definida por las actitudes que la persona tiene con respeto a su trabajo comprendido en un
proceso aprendido originado por interaccion dialéctica entre las caracteristicas puntuales y
subjetivas del empleado, asimismo las caracteristicas del ambiente laboral y de la actividad
que realiza. Considerando a la satisfaccion como algo no innata vista desde una perspectiva
psicosocial. El plantea considerar las siguientes dimensiones: Reto del trabajo, salario justo,
sistema justo de promocion y ascenso en el trabajo, condiciones favorables de trabajo, colegas

que brinden apoyo, compatibilidad entre la personay el puesto de trabajo.
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Importancia de la satisfaccion laboral

Para Robbins (39) la razdn fundamental para estudiar o considerar la relevancia del nivel de
satisfaccion laboral es porque los trabajadores el mayor porcentaje de sus vidas en las
empresas o instituciones.

Manifestaciones de insatisfaccion

Las formas en que los trabajadores demuestran su insatisfaccion, es asi que los empleados
podrian evadir algunas de sus funciones, hurtar bienes de su centro de labores, insubordinarse
0 quejarse, en consecuencia, existen cuatro dimensiones que se contraponen entre si, “afan
constructivo/ destructivo” y “actividad/pasividad” (40):

Abandono: Se manifiesta con la actitud de dejar la institucién, que se da con la basqueda de
otro centro de labores y la renuncia.

Expresion: Es la basqueda activa y constructiva que conlleva a la mejora de una situacion
negativa, se manifiesta con la sugerencia de mejoras, analisis de la problematica con los
directivos y actividades sindicales.

Lealtad: El trabajador espera que la situacion mejore, pero de una forma pasiva. Esto
involucra salvaguardar a la empresa o institucion frente a criticas externas y tener el optimismo
en que los directivos de la organizacion “haran lo conveniente”

Negligencia: Este hace referencia a una actitud pasiva que conlleva a empeorar la situacion.
Lo cual involucra retrasos cronicos, incremento de errores, la reduccion de esfuerzos y la
negligencia.

Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion los profesionales de enfermeria

El tedrico Koontz (41) considera que eventualmente es complicado diferenciar la satisfaccion

con el trabajo y la motivacion puesto que son muy afines. La motivacion involucra el esfuerzo
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y el impulso por satisfacer un objetivo. No obstante, la satisfaccion es el gusto que se
manifiesta al haber cumplido el objetivo. En conclusidn, la motivacion es el impulso hacia un
resultado, y la satisfaccion es la experimentacion de ese resultado.

La satisfaccion laboral es definida por Morillo (42) como la perspectiva favorable o

desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a traves del grado de

concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial.

Herzberg (43) dice que la satisfaccion laboral es el resultado de la suma de los factores de

motivacion (intrinsecos) y factores de higiene (extrinsecos). Los factores de motivacion

(intrinsecos) coinciden con los mencionados en el modelo de caracteristicas del puesto.

Mientras los factores de higiene se enfocan en las condiciones de trabajo en el sentido mas

amplio, son aquellos que tienden a causar insatisfaccion si fallan o son inadecuados, como:

e El salario y beneficio: los ingresos econdmicos, sala-rio basico, vacaciones e incentivos
economicos. La remuneracion es una recompensa valiosa y puede incentivar a los
trabajadores a desempefiarse mejor.

e Seguridad laboral: la confianza sobre la continuidad y estabilidad en el puesto de trabajo.
Tanto para la planificacion de la vida personal como el componente econémico.

e Posibilidades de promocidn: la posibilidad de ascender dentro de la institucion, progresar
tanto en lo econémico como el crecimiento personal, teniendo nuevas metas y objetivos a
lograr.

e Condiciones de trabajo: el horario laboral, las caracteristicas propias del trabajo, sus

instalaciones y materiales.
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e Estilo de supervision: la manera de control y vigilancia de la institucion sobre la tarea del
empleado. El estilo de supervision puede afectar directamente las condiciones laborales
del empleado por ende la satisfaccion laboral.

e Ambiente social del trabajo: interaccion y relacion social con compafieros de trabajo
La satisfaccion laboral segun Herzberg
Herzberg et al. (44) y Herzberg (43), plantean una teoria bifactorial sobre la satisfaccion
laboral considerandolos como dos agentes laborales: los intrinsecos o motivacionales, estos
factores son la esencia misma de la actividad laboral, un aspecto interno referido a la
motivacion de los trabajadores que implican la responsabilidad, el logro, el bienestar
emocional, entre otros factores motivacionales internos del colaborador. Por otro lado, los
factores extrinsecos o higiénicos son las condiciones de trabajo vistos desde una perspectiva
amplia incluyen aspectos como la seguridad laboral, el sueldo, las politicas de la organizacion,
las relaciones laborales, etc.

Los autores indican que los componentes que conllevan a la satisfaccion laboral son diversos

y no se encuentran juntos en referencia de la insatisfaccion. Por lo tanto, buscar la eliminacion

de los factores que conllevan a la insatisfaccion genera paz y tranquilidad sin embargo esto

no motiva a los trabajadores.

El resultado es que las caracteristicas como la gerencia, politicas de la organizacion, las

relaciones interpersonales, la supervision, el salario y las condiciones de trabajo son factores

de higiene segun quien a su vez propone hacer hincapié en el reconocimiento, el logro, el
crecimiento, la responsabilidad y el trabajo en si (45). Por ello, considera dos factores
esenciales para medir la satisfaccion laboral:

Dimensiones de la variable satisfaccion laboral
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Los factores intrinsecos

Autonomia

Los trabajos de investigacién apuntan a que los trabajadores que tienen autonomia en sus
labores son mas felices, méas saludables, mas activos y mas pendientes de sus actividades a
diferencia de quienes no tienen la libertad para desarrollar sus labores. De igual manera estos
autores afirman que cuando los jefes promueven la autonomia, los trabajadores manifiestan
tener mayor satisfaccion laboral, bienestar psicoldgico, fisico y menor ausentismo (44).
Reconocimiento

Gherman et. al. (46), sefialan que las investigaciones concuerdan en que elogiar o reconocer
la acertada labor de los trabajadores genera un impacto en la razon de ser del empleado, de
esta manera, la organizacion involucra y compromete a sus colaboradores, una herramienta
indispensable en la transformacion organizacional y el aprendizaje organizacional y el del
individuo con respecto a su puesto de labores. De igual manera impacta positivamente en la
satisfaccion del empleado y su productividad y el rendimiento de sus labores. Cuando se
manifiesta la ausencia de reconocimiento esta concluye como un factor de riesgo psicosocial
en el trabajo, a su vez trae como consecuencia la pérdida de habilidades para afrontar el estrés
y las complicaciones profesionales.

Trabajo estimulante: Las labores son estimulantes cuando el colaborador manifiesta atraccion
0 gusto por las actividades que realiza. Esto permite una correspondencia directa con sus
competencias 0 vocacidn, esto se deriva en la ausencia de las preocupaciones y el estrés
laboral, puesto que la persona se siente afortunado de laborar en actividades que representan
un reto para demostrar sus talentos (46).

Progreso
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El ascenso hacia una nueva posicién o estatus en la organizacion. Es decir, el cambio del
trabajador hacia un puesto de mayor responsabilidad (46).

Realizacién

Este término va directamente relacionado con el éxito personal y como se menciond
anteriormente la necesidad o deseo de satisfaccion generan un sentimiento de triunfo, poder y
dominio lo cual aumenta la autoestima personal (46).

Factores extrinsecos

Supervision

La supervisién involucra a la competencia o incompetencia de los directivos, jefes o
supervisores y a la justicia o injusticia de estos, en tal sentido este punto esta relacionado con
la delegacion de responsabilidades que eventualmente poder hacer el supervisor (46).
Relaciones interpersonales

Los trabajos de investigacion evidencian la importancia de las relaciones cercanas puesto que
esto genera que los trabajadores sean mas eficientes, hay mayor resistencia al estrés y una
reduccion de afecciones psicoldgicas si las relaciones laborales son positivas (46).

Sueldo

En el entorno empresarial uno de los factores principales para la motivacion es el salario. No
obstante, algunos consideran que el salario emocional es la principal motivacion de los
trabajadores, puesto que los lideres o jefes que aplican el salario emocional tienen mejores
resultados. Se trata de crear un ambiente comodo al trabajador para que pueda laborar
motivado y desee asistir a sus labores sin pesar (33).

Condiciones laborales
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También incluyen a los factores como el ambiente fisico, la cantidad de trabajo, medios y
materiales disponibles y las condiciones de seguridad como determinantes de la satisfaccion
laboral. En relacién con el ambiente fisico se puede mencionar al ruido, iluminacion,

ventilacion, espacio, etc. (46).

2.3 Formulacion de hipétesis
2.3.1 Hipdtesis general
H1: Existe relacion significativa entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria.
HO: No existe relacion significativa entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria.
2.3.2 Hipotesis especificas
HEL: Existe relacion significativa entre la dimension realizacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria.
HEZ2: Existe relacion significativa entre la dimension poder y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria.
HE3: Existe relacion significativa entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral del

personal de enfermeria.
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CAPITULO I11: METODOLOGIA

Método de investigacion

El método general que se utilizara es el método cientifico, puesto que se procedera con una
serie ordenada y secuencial de operaciones para la obtencion de los resultados y todo el
proceso de investigacion. Asimismo, se utilizara el método especifico hipotético deductivo,
puesto que se partird de lo particular a lo general para el analisis de los datos y la obtencion
de las conclusiones y la generalizacion de lo encontrado. En tal sentido es importante sefialar
que el método es un procedimiento para tratar un conjunto de problemas. Cada clase de

problemas requiere un conjunto de métodos o técnicas especiales (47).

Enfoque investigativo

El enfoque de este estudio es cuantitativo, puesto que se utilizaran recursos estadisticos para
el procesamiento de la informacion. Ademas, este enfoque aplica herramientas de recoleccién
de informacién y métodos de procesamiento matematicos para dar respuesta a las preguntas

la investigacidn en cuestion (48).

Tipo de investigacion
Esta investigacion es de tipo aplicada. Para Hernandez et al. (49), la investigacién es de tipo

aplicada ya que tiene como propésito el resolver problemas practicos.

Disefio de la investigacion
Serd no experimental porque no habra manipulacion de variables en el proceso de

investigacion; ademas, tendra un corte transversal porque la recoleccion de datos se realizara
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en un solo tiempo y lugar a través de la aplicacion de los cuestionarios. Asimismo, sera de

disefio correlacional puesto que se busca establecer la relacion entre dos variables (49). Este
fl
" \ |
O:

M = Muestra de investigacion (enfermeros)

diserio tiene el siguiente esquema:

Donde:

1= Variable 1
O = Variable 2

r = Coeficiente de correlacion

3.5. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

Estuvo conformada por los profesionales de enfermeria, quienes trabajan en el area de centro
quirargico de un hospital pablico de Lima, siendo un total de 100.

Caélculo del tamafio de muestra

Respecto a la muestra, se trabajé con toda la poblacién en cuestion (50). Este criterio se
utilizara porque la cantidad de poblacién de enfermeros en el hospital es de 100, una cantidad

accesible de encuestar.
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Muestreo

No se realiz6 muestreo puesto que la muestra fue censal, asimismo, los participantes
encuestados fueron sometidos a los criterios de exclusion e inclusion. En consecuencia, se
encuestd a toda la poblacion, es decir, a los 100 enfermeros del area de centro quirdrgico.
Criterios de inclusion y exclusion

Inclusién:

Todos los profesionales de enfermeria que laboran en centro quirdrgico sean contratados o
nombrados en el hospital mencionado y que otorguen consentimiento informado para que
respondan los cuestionarios.

Estos profesionales deben tener como minimo 6 meses laborando en la institucion

Exclusion: Se excluiran a quienes estén de vacaciones y/o licencia.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion laboral

Definicion Operacional:

“Es un estado interno que activa y direcciona nuestros pensamientos Yy estd relacionada a todos
aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y todos

ellos generan conductas que varian en el grado de activacion o de intensidad del comportamiento”

().
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intensidad del
comportamiento,
que sera medido a
través de la
Escala de
Motivacion.

V. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional medicién | valorativa
Es un estado Es un estado Realizacion Sobresalir, tener Muy bajo
interno que activa | interno que activa logros en relacién (15-27)
y direcciona y direcciona los con las normas, y Bajo (28-
nuestros pensamientos del tener éxito. 40)
pensamientos y personal de Poder Condiciones de Moderado
esta relacionada a | enfermeria del hacer determinadas (41-53)
M | todos aquellos centro quirdrgico cosas, diferente a Alto (54-66)
o | factores capaces de | de un hospital como hubiera Muy alto
t | provocar, mantener | pablico de Lima actuado. (67-75)
i |y dirigir la enel 2023y estd | Afiliacion Querer relacionarse
v | conducta haciaun |relacionada a amistosas y cercanas
a | objetivo y todos todos aquellos
¢ | ellos generan factores capaces
i | conductas que de provocar,
6 |varianenelgrado |mantenery dirigir Ordinal
n |de activacion o de | laconducta hacia
I | intensidad del un objetivo y
a | comportamiento” | todos ellos
b | (). generan
0 conductas que
r varian en el grado
a de activacién o de
|

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion Operacional:

“Es un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador quiere

cumplir y el rol que finalmente desempena” (2).



Matriz operacional de la variable 2:
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V. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
conceptual operacional medicién | valorativa
“La satisfaccion Factores Supervisién Muy bajo
laboral en cambio, | Es un estado extrinsecos (15-27)
es un estado emocional Relaciones Bajo (28-
S | emocional positivo que se interpersonales 40)
a | positivo que se deriva de la Moderado
t |derivade la percepcion Sueldo (41-53)
i | percepcién subjetiva de las Alto (54-66)
S | subjetiva de las experiencias Condiciones Muy alto
f | experiencias laborales del laborales (67-75)
a | laborales de un personal de Factores Autonomia
¢ |individuo, enfermeria del intrinsecos
¢ | marcado por el centro quirdrgico Reconocimiento
i | balance final entre | de un hospital Ordinal
6 | elrol que cada publico de en Progreso
n |trabajador quiere | Lima, 2023;
cumpliry el rol marcado por el Realizacion
I | que finalmente balance final entre
a | desempefia”. (2) |elrolque cada
b trabajador quiere
0 cumpliry el rol
r que finalmente
a desempefia que
| serd medido con
la Escala General
de Satisfaccién.
3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Serd la encuesta. La técnica es un grupo de normas que guian un proceso para la recoleccion

de la informacion (48).

3.7.2. Descripcion de instrumentos

Para evaluar las variables que presenta la investigacion se trabajara con instrumentos tipo

cuestionario. Un instrumento es una herramienta que utiliza una determinada técnica y el

cuestionario consiste en formular un conjunto sistematico de preguntas escritas (48).

La ficha técnica del instrumento 1: Escala de motivacion de Steers y Braunstein (50).



Autor: Steers, R. y Braunstein, D.

Afio: 1976

Pais: Estados Unidos

Momento: Disponibilidad de trabajadores.

Lugar: Hospital Nacional Arzobispo Loayza en Lima
Validez: Juicio de expertos.

Fiabilidad: alfa de Cronbach.

Tiempo de llenado: 15 minutos

NUmero de items: 15 items.

Dimensiones: Logro (1,4,7,10,13), poder (2,5,8,11,14) y afiliacion (3,6,9,12,15).

Alternativas de respuesta: 5=siempre, 4=casi siempre, 3=eventualmente, 2=casi nuncay

1=nunca

28

Baremos (niveles, grados) de la variable: Muy bajo (15 - 27), bajo (28 - 40), moderado (41 —

53), alto (54 — 66) y muy alto (67 — 75).

La ficha técnica del instrumento 2: Escala General de Satisfaccion (Overall Job

Satisfaction Scale), desarrollada por Warr et al. en 1979 (51).

Autor: Warr et al.

Afio: 1979

Pais: Estados Unidos

Momento: Disponibilidad de trabajos.

Lugar: Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima
Validez: Juicio de expertos.

Fiabilidad: alfa de Cronbach.
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Tiempo de llenado: 15 minutos.

NUmero de items: 15 items.

Dimensiones: Subescala de factores intrinsecos (2, 4, 6, 8, 10, 12y 14), Sub escala de
factores extrinsecos ((1, 3, 5, 7, 9, 11, 13y 15).

Alternativas de respuesta: 5=siempre, 4=casi siempre, 3=eventualmente, 2=casi nunca y
1=nunca

Baremos (niveles, grados) de la variable: Muy bajo (15 - 27), bajo (28 - 40), moderado (41 —
53), alto (54 — 66) y muy alto (67 — 75).

3.7.3. Validacion

Para la investigacion se utilizaran los instrumentos de Escala de motivacién de Steers y
Braunstein (50) y la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction Scale) (51).

La validacion de la Escala de motivacion de Steers y Braunstein (52), fue realizada por
Valdiviezo (52) a traves de la prueba paramétrica de Pearson de correlacion item-test, esta
prueba indico valores de los items que variaron entre 0,417 a 0,646; confirmando la validez
del instrumento.

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction Scale) (51) fue validada por
Ucedo et al. (53), mediante el método estimacion de Minimos Cuadrados de Libre Escala para
un modelo de medida unifactorial, el valor obtenido fue de 59,024 afirmando su validez.
3.7.4. Confiabilidad

Valdiviezo (52) realiz6 confiabilidad de la Escala de motivacion, esta se midi6 a través del
coeficiente de alfa de Crombach de consistencia interna, teniendo como resultado el valor a

= 0,733; por lo tanto, el instrumento es considerado como confiable.
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Ucedo et al. (53) realizaron la confiabilidad de la Escala General de Satisfaccién mediante el
coeficiente de alfa de Crombach, se obtuvo un valor de 0,867 mostrando un nivel adecuado,

demostrandose que el instrumento es confiable.

Plan de procesamiento y analisis de datos

Al término de la recoleccion de datos se utilizé el programa de procesamiento de datos
Microsoft Excel para la tabulacion de los resultados, asimismo, se elaboré un andlisis de
frecuencia con tablas y graficos para realizar la estadistica descriptiva, de igual manera, para
la estadistica inferencial, primero se realiz6 una prueba de normalidad para determinar si se
trabajaria con una prueba paramétrica (R de Pearson) o una prueba no paramétrica (Rho de

Spearman) con el apoyo del programa estadistico SSPS version 27.

Aspectos eticos

En esta investigacion se consideraron los principios bioéticos.

En primer lugar, se respetd el principio de autonomia para la recoleccion de los datos y la
informacion, se respetd el debido procedimiento del consentimiento autorizado de los
trabajadores profesionales del sector salud a la vez que se garantizo la confidencialidad de la
informacién que proporcionaron estos profesionales. Se le indicé los objetivos y propdsitos
de esta investigacion y se les solicitd de forma escrita la autorizacion para la recoleccién de la
informacion.

En segundo lugar, se respetd el principio de beneficencia, como deber moral de quienes

trabajan en el &ambito de la ciencia (y en realidad de todos), actuar siempre en beneficio de los
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demas, lo que cominmente llamariamos “hacer el bien”. En tal sentido no se perjudico a
alguna persona en el proceso de esta investigacion.

En tercer lugar, se tuvo en cuenta el principio de justicia, puesto que aplicé la igualdad a todos
los participantes, quienes no fueron expuestos a la discriminacion. Esto permitio que todas las
personas puedan beneficiarse de un avance a nivel cientifico y no queden excluidas de él por
razones que no sean objetivas.

De igual manera, se respeto el principio de no maleficencia, en la medida de no causar dafio
ni a los participantes ni a los involucrados en esta investigacion como una forma de respeto
hacia los demas.

De igual manera, la presente investigacion se cefié a las normas internacionales y nacionales
sobre investigacion en humanos, asi como las disposiciones vigentes en bioseguridad. Se
siguid el procedimiento metodoldgico que mejor se adaptd a las circunstancias del estudio, asi
como el uso de un instrumento de recoleccion de datos con validacién y confiabilidad
suficiente para lograr los objetivos. Se aseguro el anonimato de los participantes del estudio,
asi como se salvaguardaron sus datos personales segun lo referido a la Ley N° 29733 (“Ley
de Proteccion de Datos Personales™). En el mencionado documento esta indicado los objetivos

y procedimientos de la presente investigacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 1. Motivacién laboral en personal de enfermeria del centro quirtrgico de un hospital pablico
de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vali Muy bajo 1 1,0 1,0 1,0
do Bajo 2 2,1 2,1 31
Moderado 31 32,3 32,3 354
Alto 54 56,3 56,3 91,7
Muy alto 8 8,3 8,3 100,0

Total 96 100,0 100,0

Motivacion laboral

Frecuencia

Moderado Alto Muy alto

Motivacion laboral

Figura 1. Motivacidn laboral en personal de enfermeria del centro quirdrgico de un
hospital publico de Lima, 2023
En latabla 1y figura 1, se expone la motivacion laboral en el personal de enfermeria en la que el
nivel predominante es el alto con el 56,25 % (54), seguido del nivel moderado con 32,29 % (31) y

muy alto con 8,33 % (8).
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Tabla 2. Dimensidn realizacion de la motivacion laboral en personal de enfermeria del centro
quirdrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véli  Muy bajo 1 1,0 1,0 1,0
do Bajo 1 1,0 1,0 2,1
Moderado 16 16,7 16,7 18,8
Alto 44 45,8 45,8 64,6
Muy alto 34 354 354 100,0

Total 96 100,0 100,0
Logro

Frecuencia

WModerado Alto Muy alto

Logro
Figura 2. Dimension realizacion de la motivacion laboral en personal de enfermeria del
centro quirdrgico de un Hospital Publico de Lima, 2023

En latabla 2 y figura 2, se expone la dimension realizacion de la motivacion laboral en el
personal de enfermeria en la que el nivel predominante es el alto con el 45,83 % (44), seguido

del nivel muy alto con 35,4 % (34) y moderado con 16,7 % (16).



Tabla 3. Dimension poder de la motivacion laboral en personal de enfermeria del centro
quirdrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vali Muy bajo 2 2,1 2,1 2,1
do Bajo 7 7,3 7,3 9,4
Moderado 39 40,6 40,6 50,0
Alto 35 36,5 36,5 86,5
Muy alto 13 13,5 13,5 100,0

Total 96 100,0 100,0
Poder

Frecuencia

Muy bajo

Bajo

Moderado

Alto

Muy alto
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Figura 3. Dimension poder de la motivacién laboral en personal de enfermeria del centro
quirurgico de un hospital publico de Lima, 2023

En la tabla 3 y figura 3, se expone la dimension poder de la motivacion laboral en el personal de

enfermeria en la que el nivel predominante es el moderado con el 40,63 % (39), seguido del nivel

alto con 36,46 % (35) y muy alto con 13,54 % (13).
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Tabla 4. Dimensidn afiliacion de la motivacion laboral en personal de enfermeria del centro
quirargico de un hospital pablico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vali Muy bajo 1 1,0 1,0 1,0
do Bajo 2 2,1 2,1 31
Moderado 38 39,6 39,6 42,7
Alto 52 54,2 54,2 96,9
Muy alto 3 31 3,1 100,0

Total 96 100,0 100,0
Afiliacion

Frecuencia

2

éajo Moderado Alto Muy alto

Figura 4. Dimensidn afiliacion de la motivacién laboral en personal de enfermeria del
centro quirurgico de un hospital publico de Lima, 2023

En latabla 4 y figura 4, se expone la dimension afiliacion de la motivacién laboral en el personal
de enfermeria en la que el nivel predominante es el alto con el 54,17 % (52), seguido del nivel

moderado con 39,58 % (38) y muy alto con 3,13 % (3).
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Tabla 5. Satisfaccion laboral en personal de enfermeria del centro quirdrgico de un hospital
publico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véali  Muy bajo 1 1,0 1,0 1,0
do Bajo 13 13,5 13,5 14,6
Moderado 32 33,3 33,3 47,9
Alto 41 42,7 42,7 90,6
Muy alto 9 9,4 9,4 100,0

Total 96 100,0 100,0

Satisfaccion laboral

Frecuencia

MQ ' Bajo  Moderado Alto Muy alto

Satisfaccion laboral

Figura 5. Satisfaccion laboral en personal de enfermeria del centro quirdrgico de un
hospital publico de Lima, 2023

En latabla 5y figura 5, se expone la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en la que el
nivel predominante es el alto con el 42,71 % (41), seguido del nivel moderado con 33,33 % (32) y

bajo con 13,54% (13).
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Tabla 6. Dimension factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en personal de enfermeria del
centro quirurgico de un hospital publico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vali Muy bajo 2 2,1 2,1 2,1
do Bajo 13 13,5 13,5 15,6
Moderado 29 30,2 30,2 45,8
Alto 42 438 43,8 89,6
Muy alto 10 10,4 10,4 100,0

Total 96 100,0 100,0

Factores extrinsecos

Frecuencia

Muy bajo Bajo Moderado Alto Muy alto
Figura 6. Dimension factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria del centro quirargico de un hospital publico de Lima, 2023

En la tabla 6 y figura 6, se expone la dimensién factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria en la que el nivel predominante es el alto con el 43,75 % (42), seguido

del nivel moderado con 30,21 % (29) y bajo con 13,54 % (13).
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Tabla 7. Dimensidn factores intrinsecos de la satisfaccion laboral en personal de enfermeria del
centro quirurgico de un hospital publico de Lima, 2023

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vali Bajo 10 10,4 10,4 10,4
do Moderado 27 28,1 28,1 38,5
Alto 40 41,7 41,7 80,2
Muy alto 19 19,8 19,8 100,0

Total 96 100,0 100,0

Factores intrinsecos

Frecuencia

Bajo Moderado Alto Muy alto

Figura 7. Dimension factores intrinsecos de la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria del centro quirargico de un hospital publico de Lima, 2023

En la tabla 6 y figura 6, se expone la dimensién factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria en la que el nivel predominante es el alto con el 43,75 % (42), seguido

del nivel moderado con 30,21 % (29) y bajo con 13,54 % (13).
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4.1.2. Prueba de hipotesis

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad permite conocer si la distribucion muestral que siguen los indices o
estimadores estadisticos calculados en una muestra tienen una distribucién normal o distribucién
libre (56). A su vez, esto permite establecer si se la prueba de hipétesis se debe realizar con una
prueba paramétrica (distribucion normal) o una prueba no paramétrica (distribucion libre), segun

sea el caso (56).

Planteamiento de hipotesis de normalidad:
Ho: Los datos de las variables presenta una distribucion normal.
H1: Los datos de las variables no presenta una distribucion normal.

Nivel de significancia:

a=5%=0,05

Regla de decision:

Si p-valor > a = 0,05, se acepta la Ho.
Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la Hj.

Prueba estadistica: Kolmogorov-Smirnov con la correccion de significacion de Lilliefors.

Tabla 8. Prueba de normalidad de los datos de las variables motivacion laboral y
satisfaccion laboral en personal de enfermeria del centro quirdrgico de un hospital publico

de Lima, 2023
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,318 96 ,000
Satisfaccion laboral ,251 96 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Interpretacién: En la tabla 8, se realizd el analisis de normalidad para hallar el estadistico

correspondiente (coeficiente de correlacion r de Pearson o rho de Spearman) para las correlaciones
de las variables. En la prueba de normalidad, se utilizé el estadistico Kolmogorov-Smirnov con la
correccion de significacion de Lilliefors al ser los datos de observacion mayor a 50 (n = 96). En
esta prueba de normalidad, se observé que las variables mostraron un p-valor igual a 0,000 (p < a
= 0,05), por lo que se rechaza la HO y se acepta la H1; por lo tanto, los datos de las variables no
presentan una distribucion normal. Entonces, al no encontrarse distribuciones normales, se utilizé

en todas las correlaciones la prueba no paramétrica rho de Spearman.

En ese sentido, para la prueba de hipdtesis se utilizé la prueba de correlacién no paramétrica
denominada Rho de Spearman, considerando los siguientes criterios:

- La variable es cualitativa.

La escala de medicion es de tipo ordinal.
- Los datos no tienen una distribucion normal.
Estos criterios sefialan que se debe trabajar con una prueba de correlacion no paramétrica, es decir

la prueba Rho de Spearman.
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Hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria.

H1: Existe relacién significativa entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

Nivel de significancia: o = 5% = 0,05

Regla de decisién:

Si p-valor > a = 0,05, se acepta la Ho.
Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la H.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Tabla 9. Prueba de correlacion entre motivacion laboral y satisfaccion laboral en personal de enfermeria
del centro quirdrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Motivacion Satisfaccion
laboral laboral

Rho de Spearman Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,234"
Sig. (bilateral) . ,021

N 96 96

Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,234" 1,000

Sig. (bilateral) ,021 .

N 96 96

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién: En la tabla 9, se observo la relacién entre las variables. EI p-valor obtenido (p =

0,021) fue inferior al nivel de significancia (p < o= 0,05), por lo que se decidié rechazar la hipotesis
nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (H1); por lo tanto, existe relacion significativa entre las
variables. Asimismo, el rho de Spearman fue de 0,234 por lo que la relacion es positiva y baja.

Entendiéndose que a mayor motivacion laboral es mayor la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension realizacion y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension realizacion y la satisfaccion laboral del

personal de enfermeria

Nivel de significancia: o = 5% = 0,05

Regla de decision:

Si p-valor > a =0,05, se acepta la Ho.
Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la H.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Tabla 10. Prueba de correlacion entre la dimension realizacion y la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria del centro quirtrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Satisfaccion

laboral Logro
Rho de Spearman Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,307"
Sig. (bilateral) . ,002
N 96 96
Logro Coeficiente de correlacion ,307" 1,000
Sig. (bilateral) ,002 .
N 96 96

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 10, se observd la relacion entre la dimension y la variable. El p-valor

obtenido (p = 0,002) fue inferior al nivel de significancia (p < o = 0,05), por lo que se decidid
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ha); por lo tanto, existe relacion
significativa entre la dimension y la variable. Asimismo, el rho de Spearman fue de 0,307 por lo
que la relacion es positiva y baja. Entendiéndose que a mayor sensacion de realizacion es mayor

la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién significativa entre la dimension poder y satisfaccion laboral del personal de

enfermeria.

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension poder y satisfaccion laboral del personal de

enfermeria.

Nivel de significancia: o = 5% = 0,05

Regla de decision:

Si p-valor > a = 0,05, se acepta la Ho.
Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la H.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Tabla 11. Prueba de correlacion entre la dimension poder y la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria del centro quirtrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Satisfaccion

laboral Poder
Rho de Spearman Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,076
Sig. (bilateral) . ,463
N 96 96
Poder Coeficiente de correlacion ,076 1,000
Sig. (bilateral) ,463 .
N 96 96

Interpretacion: En la tabla 11, se observo la relacion entre la dimension y la variable. El p-valor

obtenido (p = 0,463) fue superior al nivel de significancia (p < a = 0,05), por lo que se decidid
aceptar la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hipétesis alterna (H1); por lo tanto, no existe relacion
significativa entre la dimensién y la variable. Asimismo, el rho de Spearman fue de 0,076 por lo
que la relacion es positiva y baja. Entendiéndose que a mayor sensacion de poder es mayor la

satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral del personal

de enfermeria.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimensién afiliacion y satisfaccion laboral del personal

de enfermeria.

Nivel de significancia: o = 5% = 0,05

Regla de decision:

Si p-valor > a = 0,05, se acepta la Ho.

Si p-valor < a = 0,05, se rechaza la Ho y se acepta la H.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Tabla 12. Prueba de correlacién entre la dimensidn afiliacion y la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria del centro quirtrgico de un hospital pablico de Lima, 2023

Satisfaccion

laboral Afiliacion

Rho de Spearman Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,183
Sig. (bilateral) . ,074

N 96 96

Afiliacion Coeficiente de correlacion ,183 1,000

Sig. (bilateral) ,074 .

N 96 96

Interpretacion: En la tabla 12, se observd la relacion entre la dimension y la variable. El p-valor

obtenido (p = 0,074) fue superior al nivel de significancia (p < a = 0,05), por lo que se decidid
aceptar la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hip6tesis alterna (H1); por lo tanto, no existe relacion
significativa entre la dimension y la variable. Asimismo, el rho de Spearman fue de 0,183 por lo
que la relacion es positiva y baja. Entendiéndose que a mayor sensacion de afiliacion es mayor la

satisfaccion laboral.
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4.1.3 Discusion de resultados

De acuerdo con la informacién procesada, esta investigacion ha logrado el
cumplimiento de su propdsito, el cual es determinar la relacion entre motivacion y satisfaccién
laboral del personal de enfermeria del centro quirtrgico de un hospital pablico de Lima. Este
planteamiento se ha logrado comprobar gracias al analisis de los resultados descriptivos y la
prueba de hipotesis desarrollados, los cuales se analizardn y contrastardn con otras

investigaciones previas, a continuacion.

Con respecto a la variable la motivacion laboral en el personal de enfermeria se ha
encontrado que el nivel predominante es el alto con un 56,25 % (54), seguido del nivel
moderado con 32,29 % (31) y muy alto con 8,33 % (8). Ademas, los resultados de la variable
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria indican que el nivel alto es el que predomina
con el 42,71 % (41), seguido del nivel moderado con 33,33 % (32) y bajo con 13,54% (13).
Se pudo demostrar la motivacion y la satisfaccion laboral tienen resultados favorables que
corresponden a un nivel alto en ambos casos. Este resultado concuerda exactamente con los
hallazgos de Zapata (19), quien en una investigacion realizada en Moquegua reporté que el
96 % de técnicos de enfermeria percibieron un nivel alto de motivacion y el 94 % de

encuestados consideraron de nivel alto la satisfaccion laboral.

Estos resultados son alentadores, puesto se podria afirmar que la motivacion y la
satisfaccion de los enfermeros es buena y que esto derivaria en una buena atencion de los
pacientes. Sin embargo, se puede observar que resultados como el de Venegas et al. (14),
quien en Ecuador demostrd que hay un nivel promedio de motivacion del 61 % y satisfaccion
laboral del 56 %, es decir, en este pais existe menores niveles de motivacion y satisfaccion

que en Perd.
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Algo similar sucede en Argentina, donde Bayser (15), describié que el desempefio
profesional de los enfermeros evaluados y sus tres dimensiones tienen nivel medio en mas del
96% de la muestra y no se encontraron personas con desempefio alto, esto, segun el autor, se

debe a que no existe motivacion ni satisfaccion laboral en el trabajo de los enfermeros.

Distinto es el panorama en Espafia, donde Falcon (16), encontro que el 17,38% de los
enfermeros encuestados esta poco o nada satisfecho con su trabajo en general y el 21 % no
estd motivado. Este resultado se contrapone a lo encontrado en la presente investigacion,

donde se describio que existe un alto nivel de motivacion y satisfaccion laboral.

A nivel nacional, Tinoco (21), quien realizé una investigacion en Lima demostré que
los niveles de motivacion y satisfaccion laboral fueron predominantemente medios con
porcentajes del 40,79% y 63,16%, respectivamente. Un resultado que es divergente a lo que
se encontré en esta investigacion, donde se demostré que los niveles de satisfaccion y

motivacién son altos.

Con respecto a los resultados descriptivos de las dimensiones de ambas variables, se
encontré que la dimension logro de la motivacion laboral en el personal de enfermeria en la
es alto con un 45,83 % (44). La dimension poder de la motivacion laboral tiene un nivel
moderado con un 40,63 % (39), la dimensidn afiliacion de la motivacion laboral presenta un

nivel alto con un 54,17 % (52).

La dimension factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria tiene un nivel alto con el 43,75 % (42) y la dimension factores extrinsecos presenta

un nivel alto con el 43,75 % (42).
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Al contrastar estos resultados con la investigacién de Vila (22) quien en su
investigacion desarrollada en Lima encontr6 una satisfaccion laboral alta (93,5 %) y en sus
dimensiones se demostré que hay un nivel alto con respecto a la satisfaccion por el trabajo
(90,3%), competencia profesional (67,7%), presion de trabajo (59,1%), relaciones
interpersonales con los jefes (83,9 %) y relaciones interpersonales con los comparieros (88,2
%). Por otro lado, los resultados de las dimensiones de la variable motivacion indican que hay
un nivel alto respecto a los factores intrinsecos (55,9%) y extrinsecos (88,2%). Resultados
similares a los encontrados en esta investigacion donde ambas dimensiones de la variable
motivacién donde los factores intrinsecos y extrinsecos concuerdan que hay altos niveles en

ambas investigaciones.

Todos los resultados descritos fueron contrastados a través de la prueba de hipétesis,
donde se demostrd que existe relacion significativa entre la motivacion y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria con un p-valor obtenido (p = 0,021) el cual fue inferior al nivel de
significancia (p < a = .05) y un rho de Spearman de 0,234, por lo que se puede afirmar que
hay una relacion positiva y baja, es decir, a mayores niveles de motivacién de los enfermeros,

estos tendran una mayor satisfaccion laboral.

Ademas, los resultados de las hipdtesis indican que existe relacion significativa,
positiva y baja entre la dimension realizacion y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria con un p-valor (p = 0,002), nivel de significancia (p < a = 0,05) y rho de Spearman
de 0,307. La segunda hipdtesis indica que no existe relacion significativa entre la dimension
poder y satisfaccion laboral con un p-valor (p = 0,463) con nivel de significancia (p < a =

0,05). La tercera hipotesis se rechaz6 con un p-valor (p = 0,074) superior al nivel de
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significancia (p < a = 0,05), indicando que no existe relacion significativa entre la dimension

afiliacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria.

En contraste con los resultados de la hipétesis general, Falcon (16) determind que
existe relacion entre la satisfaccion y la motivacion con un Rho = 0,325y el p = 0,00 < 0,05.
Fernandez et al. (17), concluyé que la motivacion y la satisfaccion laboral de las enfermeras
tienen relacion moderada con un chi2 = 34,5646 y el p = 0,00 < 0,05. Estos autores refuerzan
los hallazgos encontrados en esta investigacion, al indicar que existe relacion significativa

entre las variables de estudio.

Algo similar ocurre con el argentino Bayser (15), quien determiné que hay correlacion
positiva estadisticamente significativa entre el desempefio profesional y la motivacion con un
Rho = 0,378 y el p = 0,02 < 0,05. Asimismo, los resultados concuerdan con Venegas et al.
(14), quien en Ecuador concluyeron que la motivacion se relaciona con el &ambito laboral de
los profesionales de la salud que realizan tareas repetitivas diariamente con un Rho = 0,625y

el p=0,00<0,05.

Autores nacionales como Zapata (19), quien determind que existe relacion directa o
positiva entre la motivacioén y la satisfaccién (Sig. < 0,05 y Rho = 0,776); Meliton (20), quien
concluyd que la motivacién correlaciona de manera positiva y fuerte con la satisfaccion
laboral con un r = 0,518 y un p valor = 0,007, Tinoco (21) quien concluyé que la motivacion
laboral se relaciona con la satisfaccion laboral con un r = 0,907 y p = 0,000. Todos estos

autores confirman lo que se encontrd en esta investigacion.

Por ultimo, encontramos los resultados encontrados por Condori (23) quien concluyé

que no hay relacion estadisticamente significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral,
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puesto que r = 0,007 / p = 0,900. Un resultado divergente a esta investigacion. Los factores
pueden ser diversos, no obstante, por consenso se puede confirmar que hay una relacion
estadisticamente significativa entre la motivacion y la satisfaccion en el campo laboral de los

trabajadores de la salud.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe relacion significativa entre la motivacién y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria. Puesto que el resultado indica que el p-valor obtenido (p = 0,021) fue inferior al
nivel de significancia (p < o = 0,05). Ademas, el rho de Spearman fue de 0,234, por lo tanto,
la relacién es positiva y baja, es decir, a mayor motivacion laboral es mayor la satisfaccion

laboral.

Existe relacion significativa entre la dimension realizacion y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria. Puesto que el resultado indica que el p-valor obtenido (p = 0,002) fue
inferior al nivel de significancia (p < .= 0,05). Ademas, el rho de Spearman fue de 0,307 por
lo que la relacién es positiva y baja, es decir, a mayor sensacién de logro es mayor la

satisfaccion laboral.

No existe relacion significativa entre la dimension poder y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria. Puesto que el p-valor obtenido (p = 0,463) fue superior al nivel de
significancia (p > o = 0,05). Ademas, el rho de Spearman fue de 0,076 por lo que la relacion

es positiva y baja, es decir, que a mayor sensacion de poder es mayor la satisfaccion laboral.

No existe relacion significativa entre la dimension afiliacion y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria. Puesto que el p-valor obtenido (p = 0,074) fue superior al nivel de
significancia (p > o = 0,05). Ademas, el rho de Spearman fue de 0,183 por lo que la relacion
es positiva y baja, es decir, que a mayor sensacion de afiliacion es mayor la satisfaccion

laboral.
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5.2. Recomendaciones
A la jefatura y coordinacion del area de enfermeria, que promuevan acciones y
actividades que generen la satisfaccion laboral, puesto que los resultados indican que si hay

satisfaccion de los enfermeros existird altos niveles de motivacion en sus labores diarias.

Al éarea de recursos humanos, que implementen un sistema de recompensas e
incentivos por desempefio, esto debe fomentar el sentido de logro en los enfermeros del
hospital, puesto que el resultado indica que a altos niveles de sensacion de logro, los

enfermeros encuentran mayor satisfaccion laboral.

A los supervisores de las actividades del area de enfermeria, evaluar los aspectos
psicolégicos de los enfermeros, de tal forma que se permita controlar aspectos relacionados a
la sensacion de poder, este aspecto debe estar equilibrado entre el empoderamiento de los

enfermeros y la capacidad de don de servicio a los pacientes.

A los enfermeros, practicar una participacion activa en el desarrollo de sus labores, la
interrelacion entre colegas y superiores genera satisfaccion laboral, puesto que los resultados

indican que, que a mayor sensacion de afiliacion es mayor la satisfaccion laboral.
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Formulacion del Problema Objetivos Hipdtesis Variables Dlsen,o .
metodologico
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Tipo de
¢Cuél es la relacion entre motivacion | Determinar la relacion entre motivacion | Existe relacion significativa entre Motivacion laboral | Investigacion
y satisfaccion laboral del personal de |y satisfaccién laboral del personal de motivacion y satisfaccion laboral del Aplicada con
enfermeria del centro quirdrgico de un | enfermeria del centro quirdrgico de un | personal de enfermeria. Dimensiones: enfoque cuantitativo
hospital pablico de Lima, 2023? hospital pablico de Lima. Realizacion
Hipotesis Especifica Poder Meétodo y disefio de
Problemas Especificos Objetivos Especificos Afiliacion la investigacion
¢ Cudl es la relacion entre la dimension Existe una relacion significativa entre El método general
realizacién y satisfaccion laboral del | Determinar la relacion entre la la dimension realizacion y satisfaccion método cientifico.
personal de enfermeria del centro dimensidn realizacién y satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Disefio no
quirdrgico de un hospital pablico de laboral del personal de enfermeria del Variable 2 experimental

Lima, 2023?

¢ Cuadl es la relacion entre la dimension
poder y satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del centro
quirdrgico de un hospital pablico de
Lima, 2023?

¢ Cudl es la relacion entre la dimensién
afiliacion y satisfaccién laboral del
personal de enfermeria del centro
quirargico de un hospital publico de
Lima, 2023?

centro quirdrgico de un hospital publico
de Lima.

Determinar la relacion entre la
dimension poder y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del centro
quirdrgico de un hospital pablico de
Lima.

Determinar la relacion entre la
dimension afiliacion y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del
centro quirdrgico de un hospital publico
de Lima.

Existe una relacion significativa entre
la dimension poder y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria.

Existe una relacion significativa entre
la dimension afiliacion y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria.

Satisfaccion laboral

Dimensiones:
Factores extrinsecos
Factores intrinsecos

de corte transversal y
correlacional.

Poblacion y
muestra
Poblacién: 100
Muestra censal
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Anexo 2: Instrumentos

INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 1 (VARIABLE MOTIVACION)
CUESTIONARIOS

Presentacion

Estimado colega, a continuacion, se presenta dos cuestionarios, con el objetivo de recolectar informacion
relacion entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria, que servira para elaborar
estrategias de mejora en este aspecto. Se solicita responder con veracidad los items planteados, pues es de
caracter anénimo y sus respuestas solo seran utilizadas con fines de investigacion. Se agradece

anticipadamente su colaboracion.

Instrucciones

Llenar los espacios en blanco o macar con una X segun corresponda.
Datos generales

Edad:

Género: OFemenino OMasculino

Tiempo de Servicio:

Estudios: Post Grado: CIDiplomados CIMaestria CIEspecialidad

ODoctorado CIOtro

Indique si coincide (5) o discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la escala numérica
del 1 al 5.



CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

AFIRMACIONES

=

Intento mejorar mi desempefio laboral

N

. Me gusta trabajar en competicion y ganar

3. A menudo me encuentro hablando con otras personas temas
que no forman parte del trabajo

o

. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

ol

. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de presion

(o3}

. Me gusta estar en compariia de otras personas que laboran
en mi centro de trabajo.

\l

. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones cercanas  con los
compafieros de trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que me rodean

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar

solo(a)
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INSTRUMENTO PROPIAMENTE DICHO 2 (VARIABLE SATISFACCION LABORAL)

ESCALA GENERAL DE SATISFACCION (OVERALL JOB SATISFACTION SCALE)

Instrucciones: Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo,
se presentan varias opciones entre las que usted se posicionara, marcando con una X aquella casilla que
mejor represente su parecer.

Insatisfe Moderada Ni Moderadamente
f i mente satisfecho ni ! Satisfecho
Proposiciones cho insatisfecho insatisfecho Satisfecho

1- Condiciones
fisicas del trabajo.
2. Libertad para elegir
tu propio método de

trabajo.

3. Tus comparieros de

trabajo.

4-Reconocimiento

que tienes por
el trabajo bien

hecho.

5-Tu superior

inmediato

6- Siento atraccion
por lo que hago.
7-Tu salario

8- Tus posibilidades
de promocionar.
9-Relaciones entre

direccion y

trabajadores  en
tu

institucion.

10- El dia a dia en el
trabajo tiene sentido o
significado y valoras

lo aprendido.
11-El modo en que tu
institucion esta

gestionada
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12-La atencién que se
presta a las
sugerencias que haces.

13- Tu horario de
trabajo.

14-La variedad de
tareas atractivas que
realizas en tu trabajo.

15-Tu estabilidad en
el empleo.
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Anexo 3: Aprobacion del Comité de Etica

uv COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
Urivareiclaci INVESTIGACION
Morbart Wianer

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 12 de noviembre de 2023

Investigador(a)
Susy Aguilar Suarez
Exp. N°: 1096-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a 1a vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacién de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalud v APROBO los signientes documentos:

¢ Protocolo tifulado: “Metivacion vy satisfaccién laboral del persomal de
enfermeria del centro quirirgico de un Hospital Pablico de Lima, 2023*
Version 02 con fecha 04/11/2023.

¢ Formmlario de Consentimiento Informado Versidén 01 con fecha 18/10/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sg(a) Susy Aguilar Suvarez v a los
investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas pricticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, 1a calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los signientes puntos detallados a continmacion:

1.

2.

3.

4.

La vigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW v no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

42@‘%

7 i
- >/
Ymnydlﬁiscl Bellido Fuente &\‘\r‘ .

Presidénta del CIEI- UPNV =

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz
Unsversidad Privada Norbert Wisner
Teléfono: 706-5555 anexo 3200 Cel 981-D00-603
S o
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Anexo 4: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Este documento de consentimiento informado tiene informacion que lo ayudara a decidir si desea
participar en este estudio de investigacion en salud para la maestria de: “MAESTRIA EN
CIENCIAS DE ENFERMERIA CON MENCION EN GERENCIA DE LOS CUIDADOS DE
ENFERMERIA”. Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los
siguientes apartados, tdmese el tiempo necesario y lea con detenimiento la informacion
proporcionada lineas abajo, si a pesar de ello persisten sus dudas, comuniquese con el(la)
investigador(a) al teléfono celular o correo electrénico que figuran en el documento. No debe dar

su consentimiento hasta que entienda la informacion y todas sus dudas hubiesen sido resueltas.

Titulo del proyecto: Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del

centro quirurgico de un hospital publico de Lima, 2023

Nombre del investigador principal: Lic. Susy Aguilar Suarez
Proposito del estudio:

Participantes: Enfermeras de centro quirargico de un hospital pablico
Participacion: 100

Participacion voluntaria:

Beneficios por participar:

Inconvenientes y riesgos:

Costo por participar: Ninguno

Remuneracién por participar:

Confidencialidad: Se asegura la confidencialidad de los datos recogidos.
Renuncia: Puede renunciar a la participacion en cualquier momento.
Consultas posteriores: Al correo susyaguiO6 y teléfono 964994635

Contacto con el Comité de Etica:  XXXXX
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido la informacion proporcionada, se me ofrecid la oportunidad
de hacer preguntas y responderlas satisfactoriamente, no he percibido coaccion ni he sido influido
indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que finalmente el hecho de
responder la encuesta expresa mi aceptacion a participar voluntariamente en el estudio. En merito

a ello proporciono la informacion siguiente:
Documento Nacional de Identidad: ........... ..o
ApPellido Y NOMDBIES: ....oiti e (agregado)

Edad: ................... agregado)

Correo electronico personal o institucional: ...

Firma del participante del proyecto Firma del investigador(a)



Anexo 5: Reporte de similitud de Turnitin

® 19% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

+ 16% Base de datos de Internet » 5% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de

Crossref

» 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINMCIPALES

Las fuentes con el mayor numero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se

mostraran.

o repositorio.ucv.edu.pe

Internet

uwiener on 2024-01-10

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

Internet

uwiener on 2023-10-02

Submitted works

docplayer.es

Internet

uwiener on 2023-02-05

Submitted works

repositorio.unac.edu.pe

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

3%

3%

1%

<1%

<1%

<1%

<1%
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