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Resumen

La presente investigacion fue aplicada en el Hospital San Juan de Lurigancho, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el nivel de motivacion y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia. Hospital San
Juan de Lurigancho, 2017. Fue un estudio descriptivo correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal. Se contd con 32 profesionales de enfermeria
como poblacion, los cuales laboraban en el &rea de emergencia durante los meses
de setiembre y diciembre. Se tuvo como técnica a la encuesta y como instrumento
al cuestionario, uno de los instrumentos el cual mide a la motivacion conto con 23
enunciados, mientras que el otro isntrumento para satisfaccion laboral conté con 33
enunciados, ambos medidos con una escala de ikert. Como resultado se obtuvo
que la gran mayoria presente un nivel de Motivacion media (97%), asi como en un
nivel de Satisfaccion media (91%). Se concluy6 que si existe relacion significativa
entre ambas variables, es decir que a mayor motivacion presenten los

profesionales, mayor sera la satisfaccion laboral que posean.

Palabras clave: Satisfaccion, Motivacion, Complacencia.



Abstract

The present investigation was applied in the Hospital San Juan de Lurigancho,
aimed to determine the relationship between the level of motivation and job
satisfaction of the nursing professional in the emergency service. Hospital San Juan
de Lurigancho, 2017. It was a correlational descriptive study, of non-experimental
design and cross-sectional. There were 32 nursing professionals as a population,
who worked in the emergency area during the months of September and December.
The survey was used as a technique and as an instrument to the questionnaire, one
of the instruments which measures the motivation had 23 statements, while the
other instrments for job satisfaction had 33 statements, both measured with a Likert
scale. As a result, it was obtained that the great majority present a level of Medium
motivation (97%), as well as a level of Average satisfaction (91%). It was concluded
that if there is a significant relationship between both variables, that is to say that

the more motivated professionals present, the greater the job satisfaction the have.

Key Words: Motivation, Satifaction, Complacency



. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

Hoy en dia se sabe perfectamente que uno de los factores influyentes en la eficiente
productividad y éxito de una institucion es el nivel de motivacion y satisfaccion
laboral que va a poseer el recurso humano, entre otros factores. Ante ello, el MINSA
(Ministerio de salud) define a la motivacion como un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de las personas hacia la
satisfaccion de necesidades! por lo cual afecta estrechamente al desempefio,
desde aspectos fundamentales como la asistencia hasta la disposicion para adquirir
nuevas destrezas, adaptarse a nuevos manuales, entre otros. En enfermeria la
motivacion laboral juega un importante papel, puesto que el profesional enfermero
atraviesa diversas situaciones como el padecimiento de la enfermedad, el dolor
humano de usuario y sus familiares, la muerte misma, entre otras experiencias,
situaciones que de alguna forma puede alterar su impulso para actuar; ante ello, es
imprescindible mantener un elevado nivel de motivacion através de incentivos y
recompensas, pues de cierta manera contribuye a su bienestar e indirectamente al
hospital mismo.?

Se han realizado diversos estudios los cuales evaltan el nivel de motivacién de los
enfermeros en su institucion laboral, tal es el caso de un estudio realizado por
Medina, en el cual evalla la motivacién del personal y la relacién con su desempefio
laboral, en dicho estudio se expresa que mas de 50% del profesional de enfermeria
posee un nivel de motivacion bajo; asi mismo que su desempefio laboral se califica
con Promedio.?

Por otro lado, se afirma que la satisfaccion laboral es una percepcion individual y
subjetiva, resultado de una valoracion afectiva de los empleados como parte de la
organizacioén/institucién para la que laboran en relacién a su quehacer, y a los
resultados que provienen de éste. La satisfaccion laboral es un tema que viene
siendo estudiado y discutida por distintas areas de conocimiento, como la
psicologia, la sociologia, la administracion, la enfermeria; en la que la satisfaccion
laboral ha sido reconocida como un indicador esencial del desemperiio,
ahorrador/economizador de costos y de calidad del cuidado del usuario.*

Ante ello, un estudio nacional realizado por INEI en el 2014 afirma que un 83% del

personal de enfermeria expresan sentirse satisfechos con los logros obtenidos en



su carrera, el 81.8% con la relacién enfermero(a) paciente establecida durante la
consultay el 77.3% con sus expectativas en cubrir las necesidades de los usuarios.®
La actual situacion laboral en el area de salud no es muy estable y satisfactoria
como se desearia, pues la baja contratacion, los despidos y la pérdida de
posibilidades de trabajo en un futuro préximo tienen repercusiones en los
profesionales de enfermeria que se encuentran laborando, ya sea con el
incremento de la carga laboral, el estrés o las dificultades para ofrecer cuidados
enfermeros de calidad, han producido una inquietud sobre el profesional de
enfermeria®, asimismo la satisfaccién laboral estd sujeto a emociones y
sentimientos favorables o desfavorables que pueda presentar el profesional, pues
como consecuencia este va a influenciar en su comportamiento organizacional, las
relaciones interpersonales y la calidad de vida.” Como se ve ambas variables son
indispensables para el desempefio exitoso de los profesionales de enfermeria,
estos influenciaran en una atencion de calidad.

No obstante, a pesar de los estudios y actualizaciones del siglo XXI, aun existen
organizaciones las cuales consideran a los trabajadores como un cargante gasto y
no como un recurso el cual necesita desarrollar y cuidar, viéndolo mas alla de los
intereses monetarios del mencionado; es asi que se olvida que este tiene intereses,
anhelos, expectativas y necesidades. Entre las posibles causas de una
insatisfaccion laboral podemos encontrar a profesionales con una autonomia muy
limitada, déficit de reconocimientos profesionales, excesivo mando, escazas
oportunidades de promocion y formacion, incomprensién y rifias interpersonales,
salarios desmerecidos, etc.®

Una desmotivacion e insatisfaccion laboral traera como resultados una atencion
desorganizada, un inadecuado clima laboral por carga de estrés e incluso
disminuira la productividad del establecimiento de salud, ya que al ser afectado uno
de los recursos mas valiosos, es decir el recurso humano, se esta afectando
directamente a la misma empresa. Cabe resaltar que el rol del enfermero se basa
en la prestacion de servicios de salud integralmente, de manera sistematica,
cientifica y humanizada, sobre las diferentes areas existentes de promocion de la
salud, recuperacion de la salud y rehabilitacion, a través del cuidado del usuario,
viendo de manera individual, como parte de una familia y como comunidad, con un

trato humanizado y de calidad.®



Evaluando especificamente a estas dos variables, Vasquez Sosa Sheila realizé un
estudio en el cual evalla si existe relacién o no entre dichas variables. Se evidencio
qgue si existe una estrecha relacion entre el nivel de motivacion y satisfaccion
laboral, lo cual realza la importancia de reforzar y prestar mucha atencion a estos
dos aspectos en los enfermeros.’

En el Hospital San Juan de Lurigancho, servicio de emergencia, algunos
profesionales de salud de enfermeria han manifestado que no se sienten comodos
con la infraestructura del lugar, sienten que no cuentan con los materiales e
insumos a tiempo como es debido; ademés que existe la formacién de grupos entre
areas, presentandose enfrentamientos entre los trabajadores del lugar.

Por lo mencionado, surgen las siguientes interrogantes ¢Cual es el nivel de
motivacion en el profesional de enfermeria?, ¢Cual es el nivel de satisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria?, ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y

satisfaccion laboral del profesional de enfermeria?

1.2 Trabajos previos

Estudios internacionales

Acosta D. y Carrillo A. (Venezuela, 2012) presentaron una investigacién que fue
titulada Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en los servicios de
emergencia de los hospitales Ruiz y Paez y Dr. Héctor Joubert. La investigacion
presenté como objetivo medir el grado de satisfaccion laboral de los enfermeros del
area de emergencia del hospital mencionado en el transcurso del segundo trimestre
del afio 2012. Era de tipo descriptivo, con un corte transversal, ademas cont6 con
78 enfermeros como muestra. El instrumento a usar fue un cuestionario del cual se
obtuvo que el 42,6% del personal tuvieron de 1 a 5 afios laborando en la institucion;
el nivel de satisfaccion laboral segun relaciones interpersonales, ambiente fisico de
trabajo y remuneracién tiene un 33.3% de profesionales manifiestan sentirse poco
satisfechos. Por lo cual se concluyd que los profesionales se sienten poco

satisfechos segun indicadores estudiados.?

Cifuentes J. (Colombia, 2012) elabord una investigacion al que titulé Satisfaccion
laboral en enfermeria en una institucién de salud de cuarto nivel de atencién, este

tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion del profesional enfermero que



labora en una organizacion de salud perteneciente al nivel IV de atencion y
reconocer las propiedades sociodemograficas y laborales que tengan correlacion
con los factores determinantes. La investigacion mencionada fue de tipo descriptivo
y de corte transversal, conté con 105 enfermeros como poblacion, los cuéles
trabajaron en instituciones de salud de cuarto nivel de atencion en el area
asistencial en la ciudad de Bogoté. El instrumento utilizado fue un cuestionario de
Font-Roja, el cuestionario midid el nivel de satisfaccion laboral dentro del area
hospitalaria, disefiado por Aranaz y Mira. Se us6 una escala de puntuacion de 0 a
5, a lo cual se obtuvo una puntuaciéon de 2.91, es decir un nivel de Satisfaccion
medio; ademas se reveld que son las mujeres quienes presentaron un nivel de
insatisfaccion laboral mas alto a comparacion del género masculino. La conclusién
fue que se hallé un nivel de satisfaccion media en el profesional de enfermeria.*
Moya S. (Espafa, 2011), presentd un trabajo de investigacion el cudl tituld
Motivacion y satisfaccion de los profesionales de enfermeria. Investigacion aplicada
en un area quirdrgica cuyo objetivo fue explicar las teorias presentes sobre
motivacion y satisfaccion laboral, y evaluar cudl fue la satisfaccion que presentaron
los licenciados de enfermeria. La investigacion fue de tipo descriptivo-cuantitativo,
se aplicé en el area quirdrgica del Hospital Universitario Marqués de Vladecilla. La
técnica empleada fue la encuesta Font Roja. Se utilizé una escala de puntuacién
de 0 a 5, a lo cual la satisfaccion laboral tuvo una media de 2.99, encontrandose
con mayor valor de insatisfaccion relacionada al factor 8 Caracteristicas extrinsecas
de estatus” con 2.99 y como puntaje mas alto de la satisfaccién relacionada con el
factor 7 Relacion interpersonal con los compafieros con un puntaje de 3.75. A
manera de conclusion, se afirmé que los factores que generan mayor satisfaccion
ha resultado ser Competencia profesional, Relaciones con los compafieros y El
propio trabajo; ademas qué se evidencid que la insatisfaccion esta relacionada con
el Reconocimiento, La promocién profesional y la Tension relacionada con el
trabajo.t!

Neriman A., Guven O, Dlker E. y Zlleyha A. (Turquia, 2011), presentaron una
investigation nombrada Job Satisfaction of Nurses and Physicians Working in the
Same Health Care Facility in Turkey. Este estudio tuvo como objetivo determinar
los niveles de satisfaccién en el trabajo de las enfermeras y los médicos que

trabajan en el mismo centro de atencibn médica, analizando los factores que



pueden alterar los niveles de satisfaccion en su labor. La investigacion fue de tipo
descriptivo, el cual conté con 65 enfermeras y 15 médicos. Se obtuvo como
resultado en una escala de 0 al 5, que las enfermeras presentan un grado mayor
de satisfaccion (2.73) a comparacion con los médicos (2.16), ademas que no se
hallé asociacion significativa entre género y motivacion (p>0.05). Se concluyd que
la antigiiedad en la profesion y la edad se correlaciona con el nivel de satisfaccion
en el trabajo en general, ademas deben realizarse estudios que evalien si la
insatisfaccion influye a las renuncias de sus puestos de trabajo y también a las
diferencias entre los géneros y la profesion.'?

Vera E., Mora L., Gonzales J., y otros. (Espafa, 2009) realizaron un estudio el cual
titularon Satisfaccion laboral de la enfermeria en las prisiones espafiolas, cuyo
objetivo fue evaluar el nivel de satisfaccion laboral en el personal de dicha
poblacion. Fue una investigacion descriptiva transversal y multicéntrico aplicado en
las prisiones de Espafa; a manera de instrumento usaron el cuestionario Font Roja,
adaptado por J. Arranz. Participaron 376 enfermeras, las cuales pertenecieron a 67
centros distintos; se evalué en una escala de 0 a 5, obteniéndose un puntaje de
2.84 en cuanto a la variable Satisfaccion, dentro de las cual con menor valoracion
fue Variedad de las con 1.66, presion en el trabajo con 2.15y control sobre el trabajo
con 2.77, mientras que la mayor puntuacion pertenecié a satisfaccion en el trabajo
con 3.52. Por lo cual se concluyé que el indice medio de la satisfacciéon laboral fue
menor que en otros colectivos extra-penitenciarios. A lo cual a su vez se necesitan

medidas correctoras.13



Estudios nacionales

Turpo Y. (Lima, 2016) elabor6 un estudio titulado Nivel de motivacién y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho, 2016.
El estudio mencionado tuvo como objetivo hallar si existe o no relacion entre las
variables mencionadas. Fue un estudio descriptivo — correlacional, de disefio no
experimental, tipo cuantitativo. Conto con 150 profesionales de enfermeria como
poblacidon, siendo la encuesta como técnica usada y al cuestionario como
instrumento, el instrumento conté con 23 items, mientras que el otro con 36 items.
Del estudio obtuvo como resultados que tiene un nivel de significancia de 0.01, el
cual es menor a 0.05; es decir como conclusion se afirmé que existe relacion
importante entre los niveles de motivacion y satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria.4

Zelada V. (Lima, 2015) hizo un estudio titulado Nivel de satisfaccion laboral del
personal asistencial del centro de salud Conde de la Vega Baja 2014. El objetivo
fue establecer el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales en
el C.S. Conde de la Vega Baja. El estudio fue tipo cuantitativo descriptivo, con un
corte transversal. Tuvo como poblacion a 28 enfermeros. El instrumento usado fue
un cuestionario con escala de Lickert, fue validado y modificado por MINSA en el
2002. Se obtuvo como resultados que el 68% presenta un nivel de satisfaccion baja,
en conclusion méas del 50% de los trabajadores asistenciales no se sienten
satisfechos en su centro laboral, sustentado en que la poblaciéon no cuenta con
suficiente oportunidad para recibir capacitaciones, ademas que la organizaciéon no
brinda los materiales necesarios para que el trabajador tenga un beneficioso
desemperio, los jefes no diferencian el trabajo bien elaborado y en la toma de
decisiones el personal no es considerado. *°

Medina P. (Arequipa, 2014), realiz6 una investigacion titulada Relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de
cirugia del hospital regional Honorio Delgado Arequipa — 2013. El objetivo de la
investigaciéon fue determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio laboral
de los enfermeros en el area de cirugia del hospital regional HDA. El disefio fue
correlacional, para la variable Motivacion se us6 la Técnica del cuestionario,
mientras que para el Desempefio Laboral una lista de cotejo través de una

observacién documental. En resultados se observé que 54.55% presentan un nivel



de motivacién bajo, en cuanto a desempefio laboral un 56.36% evidencié un nivel
Promedio, en relacion a los factores evaluados. Ante esto se concluye que
caracteristicas de la Motivacion como prestaciones, salario, ambiente laboral,
seguridad y aspiraciones personales, no son motivadores en este centro laboral en
la mayoria de la poblacion estudiada; el desempefio laboral en general se
caracteriza porque se encuentra en un nivel medio, ademas que se evidencia una
buena correlacion motivacion y desemperio laboral en nuestro estudio probandose
que ambas variables tienen una relacion directa y estrecha con el desempefio
laboral.*

Casildo D. (Lima, 2014) desarrollo un estudio, llamado Relacién entre la
satisfaccion laboral y el trato digno que brinda el profesional de enfermeria al
paciente que acude a una institucion privada de salud de IV nivel de atencién, Lima
2013. El estudio estuvo orientado a determinar la relacién existente entre las
variables mencionadas. La investigacion es de disefio no experimental, tipo
cuantitativo y descriptivo, correlacional y transversal; se tuvo a 57 enfermeros
asistenciales como poblacion de la Clinica San Felipe. Como instrumento se tuvo
el cuestionario adaptado y modificado perteneciente al autor Robbins creado en el
afio 2000, mientras que para la variable de Trato digno se usoé la guia observatoria
desarrollada por la investigadora anteriormente mencionada. Lo resultados
obtenidos fueron que no hubo una relacion significativa entre la satisfaccion laboral
y el trato digno, segun prueba de Rho Spearman, con un puntaje de 0,042. A lo cual
como conclusién se obtuvo que no se evidencia correlacion significativa entre estas
dos variables.®

Bardn J. (Chiclayo, 2013), realizé un estudio titulada Factores motivacionales en el
desemperio laboral de las enfermeras del primer nivel de atencién red Chiclayo —
MINSA 2012. Este estudio estuvo dirigido a establecer y describir los factores de
motivacion en relacion con el desempefio laboral del profesional de enfermeria de
primer nivel de atencion. El estudio fue de tipo cuantitativo, disefio descriptivo y tipo
trasversal; se tuvo a 54 profesionales de enfermeria como poblacién, las cuéles
pertenecian a alguna de las 13 microredes de la red Chiclayo. El instrumento fue
cuestionario dividio en dos partes con los factores intrinsecos y los extrinsecos. Se
concluy6 que los factores motivacionales presentes en el desempefio del personal

de enfermeria estan divididas en intrinsecos y extrinsecos, en lo cual resalta que el



factor motivacional intrinseco, pues se obtuvo con puntaje mas alto a Logro con un
44%, pues el profesional de enfermeria busca la identificacion con su centro de
trabajo y lograr todas las metas y objetivos trazados; asimismo que el mayor
porcentaje de insatisfaccion es en Ambiente Laboral con un 70%, seguido por

Remuneracion con un 66%.17

1.3 Marco teoérico

1.3.1 Caracteristicas de trabajo del profesional de enfermeria

Al pasar de los afios, la profesion de enfermeria ha pasado por una serie de etapas,
llegando a evolucionar desde una tarea la cual desempefaban los religiosos o
incluso mujeres de dudosa reputacion (etapa oscura de la enfermeria) a ser
desarrollada como ciencia y como una carrera profesional, reestructurando su
modelo de atencion en relacion a las necesidades de la sociedad cambiante a
medida que evoluciona constantemente.

De esta forma, la profesion enfermera va dirigida al bienestar y mejoramiento
continuo de la sociedad, en conjunto con las diversas carreras existentes, es decir
formando parte de un conjunto multidisciplinario; su centro es el cuidado del ser
humano en todos los ambitos de vida, entiéndase fisico, mental, emocional, social
y espiritual. *

Su ejercicio posee el fin y compromiso profesional de colaborar con los usuarios,
de manera que posean, mantengan y reestablezcan su salud. Es asi que se
necesita el fortalecimiento continuo de sus motivaciones y actitudes laborales para
gue puedan tener una comunicacion asertiva con su alrededor.”

Dentro del Reglamento de la Ley de Trabajo del Enfermero (a), se afirma que el
licenciado de enfermeria, como profesional de ciencias de la salud, participa en la
prestacion de los servicios de salud integral, de manera cientifica, tecnoldgica,
humanista y sistemética; la parte humanista va a implicar cualidades personales
gue son retroalimentadas positivamente cuando se siente satisfaccion profesional
y personal.®

De esta forma, la profesion de enfermera se redefine constantemente, adaptandose
a las exigencias del mundo evolutivo y cambiante. Es asi que, la esta profesion hoy
en dia requiere caracteristicas especiales que implican crear y reconstruir

constantemente la profesion; una critica imaginativa para adaptar la organizacién



de los servicios de salud a un entorno favorecedor de cuidados de los usuarios. De
esta manera, se necesita una preparacion y un talento cientifico, técnico y humano
para ensefiar y para ayudar a satisfacer las necesidades de cada individuo visto
como ser Unico, parte de una familia y de una comunidad.”

Asi mismo la OMS afirma que la enfermeria incluye la atencién autbnoma y en
cooperacion dispensada a individuos de toda edad, familias, grupos vy
comunidades, sanos 0 enfermos, y en todas las circunstancias. Engloba la
promocién de la salud, prevencion de enfermedades y la atencién brindada a
enfermos, discapacitados e individuos en situacion cronica/terminal.

1.3.2 Motivacién

La motivacién viene a ser un proceso el cual activa, ocasiona, dinamiza y conserva
la conducta/comportamiento de las personas en direccion de la obtencién y la
realizacién de metas/objeticos deseados. *

Mientras Chiavenato lo define como parte de la psicologia humana, considerandola
como una caracteristica la cual contribuye a que la persona se sienta un alto grado
de compromiso con su trabajo. 8 Ante ello, se afirma que el proceso de motivacion
tiene su inicio en el momento que surge una necesidad ante un estimulo, es asi
que se inicia la busqueda del camino que satisfaga dicha necesidad y se fijan metas
las cuales dirigen el comportamiento y conducta del individuo. El proceso
mencionado esta relacionado de forma directa con la satisfaccion, la cual surge al
alcanzar la consecucion de los objetivos.!!

Por otro lado hablar especificamente de motivadores, es entender que los
motivadores son elementos que impulsan al individuo a conseguir un adecuado
desemperio. Los incentivos 0 recompensas ya reconocidas potencian/intensifican
el impulso a satisfacer tales deseos. Son considerados ademas los medios por los
cuales es permisible conciliar necesidades contra puesta o resaltar una necesidad
para asi dar prioridad sobre otra.'!

Dimensiones

Keith considera que hay 5 dimensiones centrales las cuales van a ser
caracteristicas necesarias de como parte del trabajo para poder evaluar la
motivacion laboral. Dentro de estas dimensiones podremos encontrar a Variedad
de habilidades, Importancia de las tareas, Retroalimentacion, Identidad de tareas y

Autonomia.



Variedad de la tarea

Esta dimension central hace referencia a variedad de habilidades que se van a
utilizar en el cargo de trabajo, pues estas van a permitir que los trabajadores
ejecuten diferentes procedimientos/operaciones, que asi mismo suelen necesitar
habilidad también distintas. Estas ademés de desarrollar diferentes habilidades en
el trabajador, van a permitir que no se dé paso a la monotonia, que suele surgir
cuando una accioén es rutinaria.®

Esta dimensidn a la vez es un atributo requerido en la tarea, pues si la funcion
requiere de retos constantes que incluyan la mejora y superacion propia del
trabajador debido a la diversidad y complejidad que presente, esto hara que el
individuo se sienta aun mas motivado, al ser incentivado por algo nuevo por
descubrir.?°

Autonomia para la realizaciéon de la tarea

Esto viene a ser el grado en que el empleado se va a sentirse libre de dependencias
en su trabajo para de esa manera pueda tomar decisiones en relacién con sus
funciones. Esta se mantiene en una estrecha relacién con la responsabilidad en el
proceso de trabajos y sus efectos.1?

Se afirma que para que el trabajador pueda ejercer adecuadamente la autonomia
de su funcion, debe contar con algunas caracteristicas los cuales permitiran y mejor
desemperiio de este. En ellos se encuentra la capacidad de comunicacién, de
trabajo en equipo, la capacidad de toma de decisiones en todo contexto y la
asuncion de riesgos, asi como compromiso con el trabajo, sentido de la coherencua
y la honestidad.?*

Identidad de tareas

La identidad de las tareas va a permitir a los trabajadores llevar a cabo una parte
del trabajo completo. Antes, los trabajadores individualmente laboraban en una
porcion tan pequefia de trabajo mismo que asociaban sus esfuerzos con cero
productividad (ningun producto). Al no relacionarlo con algo, no tenian sentido de
responsabilidad o de conclusion por el producto en su totalidad. Por lo contrario, si
el trabajador identifica que si la tarea es parte de un todo, se establece la identidad

de las tareas.1®
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Importancia de la tarea

Alude, a la magnitud e impacto que va a percibir el trabajador en relacion a la labor
que produce con otras personas. Esta percepcion puede ser en relacién a
comparieros de trabajo, es decir empleados de la organizacion, o hacia la parte
externa, como cuando el usuario reconoce con gran admiracion la labor del
trabajador. Se afirma que si el trabajador percibe a su trabajo y funcion como una
tarea importante, este tendra un mejor desemperio laboral, esto debido a que los
empleados pueden experimentar a su trabajo como mas significativo. °

Ademas, se afirma que el rendimiento laboral que desempefin los trabajadores en
en la organizacion va a depender en gran media sobre como perciben ellos mismos
a su trabajo, dicho esto al valor que tengan a su funcién misma.??
Retroalimentacién sobre el desempefio

Esta dimension comprende como el punto o nivel en que la institucién brinda
informacion directa y clara a los empleados acerca de la eficacia de su
desempeifio/rendimiento. Es decir, el nivel en que el empleado tiene conocimiento
sobre los resultados de su labor en la institucion. Este puede ser referido
verbalmente por parte de los jefes de servicio, gerentes y ejecutivos, 0 esta
referencia puede proceder de forma directa del mismo trabajo (retroalimentacion de
tarea). Este conocimiento o referencia puede ser positiva o negativa, sea la forma
que sea debe tomarse como una fortaleza. *°

El trabajar con una meta establecida mejora la motivaciéon del personal, sin
embargo para ello se requiere de una retroalimentacion constante, pues haciando
una evaluacion al desempefio empleado se podran ver las falencias presentes, y
se podra reforzar el buen trabajo. ademas que por naturaleza humana, el hombre
busca crecer y mejorar.?°

1.3.3 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un tema el cual empieza a cobrar relevancia dentro del
campo del comportamiento organizacional desde que Hoppock (1935) publica su
libro Job Satisfaction, en el cual da dos razones que aparentan explicar el enorme
interés de los investigadores por este tema. Entre ellos, uno considera que es el
resultado humano mas importante en el trabajo. Mientras que la otra razén es que

en todo momento se ha encontrado de forma implicita o explicita relacionado al
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desempenio del trabajador, por lo cual se comprende y espera que mientras mayor
sea la satisfaccion del trabajador, mayor sera su productividad.?®

Asi mismo, define a la satisfaccion laboral como la forma en que se siente un
trabajador en relacion a su empleo; pues la actitud que tendra el empleado respecto
a su trabajo, seré reflejada en base a sus experiencias agradables y desagradables
en el puesto que se desempenia; asi como en las expectativas acerca de futuras
experiencias.??

Por otro lado Locke, en su libro The nature and consequences of job satisfaction,
publicado en 1976; define a la motivacion como “un estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de
sujeto”. También es de importancia la actitud del trabajador, que va a ser en base
a los valores y creencias que va a tener en relacion a la funcién y trabajo en que se
desempefia.?

1.3.4 Teoria de la discrepancia

Locke afirma que, la insatisfaccidbn o satisfaccion que sienta el trabajador con
respecto a su puesto va a depender de la discrepancia entre lo que un individuo
siente que esta consiguiendo en relacion a lo que en realidad anhela. La cantidad
anhelada de una caracteristica del puesto se comprende como la cantidad
necesaria minima para satisfacer las necesidades corrientes de las personas.
Ante ello, el mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los empleados de las
organizaciones prestadoras de salud viene a ser un componente que constituye
en la definicién de la calidad de atencion brindada, el medir el grado de
satisfaccion laboral es comprobar la calidad de los servicios internos de la
organizacion.?®

Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Beneficios laborales y remunerativos

La compensacion con sueldos, prestaciones, salarios, entre otros, son las
gratificaciones que los trabajadores reciben a cambio por su labor. El recibir un
sueldo, la opcion a promocion, elevacion de cargos y diversos métodos de
recompensa, van a influir en la satisfaccion laboral del individuo, pues con ello se
satisface necesidades fisiologicas, tales como el reconocimiento y seguridad,

simbolo de status. 18
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Vésquez S. afirma que para Vroom, el dinero obtiene valor como fruto de su
capacidad instrumental para conseguir resultados; es decir, el dinero adquiere valor
para el individuo seguin a este le sirva para satisfacer aspectos seguridad,
tranquilidad, prestigio, etc.’

Mientras las recompensas sean equitativas y justas, la satisfaccion laboral en los
empleados ser4 mayor, pues sentiran que estas recompensas son recibidas en
proporcion a su desempefio. Por lo contrario, si la recompensa que reciben son
consideradas injustas en relacion al desempefio por parte del trabajador, es que se
produce una insatisfaccién laboral, produciendo un estado de tension que puede
afectar a la productividad de la organizacién y consecuentemente el deterioro de
calidad de esta.

Es asi que tenemos que esta situacion se refleja en los enfermeros, por la existencia
de diferentes modalidades laborales que enfrentan a los enfermeros por las
diferencias de remuneracion y horas laborales.’

Condiciones fisicas y/o materiales

Los recursos tangibles y la infraestructura del centro laboral vienen a ser
considerados como recursos que facilitan la realizacion de las tareas laborales
diarias del trabajador, asi mismo, son considerados como indicadores de eficiencia
del desempefio laboral. Al respecto, también se considera al confort, el cual va a
estar mediado por el nivel de comodidad que ofrezca la institucion de salud, esto
incluye a la capacidad ventilatoria e iluminacion de ambiente, la higiene y orden del
entorno, entre otros. ’ Todos los recursos y/o materiales fisicos del cual van a poder
disponer y hacer uso los empleados, va a estar dirigido para establecerse en una
direccidén determinada, es decir para que cada uno de los empleados pueda cumplir
con su funcién efectivamente, beneficiando a la calidad y productividad de la
organizacion.2®

Para los empleados es muy importante su entorno laboral pues eso influye en su
comodidad personal y la buena realizacién de su trabajo, esto esta referido a la
distribucion y organizacion de ambientes, la amplitud de esta misma, el moblaje
suficiente, la privacidad, disponibilidad de servicio y operatividad.?’

Segun la ley del enfermero peruano, exactamente en el Art. 11, inciso D, se afirma
que el profesional de enfermeria debe contar con un ambiente laboral

adecuadamente equipado para la eliminacion de los residuos contaminantes y
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sustancias téxicas y el manejo de este, de igual forma disponer de los instrumentos
y condiciones necesarias para cumplir con los principios de Bioseguridad ideal y
acorde al area en que labore.®

Politicas Administrativas

Se va a entender como lineamientos o normas institucionales de accion las cuales
encaminaran a los integrantes de la institucion en el comportamiento y la conducta
de su trabajo. Asi mismo, guian a cada empleado a conseguir las metas de la
organizacion, y valen como pautas/guias que determinan la direccibn y marco
general de las acciones permisibles para el logro de objetivos. Sirven de base para
posteriores actividades y decisiones, facilitan la coordinacién de proyectos, a dirigir
la actuacion y aumentar la consistencia de la actividad incrementado la posibilidad
de que la consistencia de la actividad incrementado la posibilidad de que los
diversos dirigentes/directivos tomen decisiones parecidas en el momento que se
afronte independientemente a escenarios similares.?®

Las politicas, deben ser idoneamente amplio de miras, flexible y estables a la vez,
de manera que estas puedan aplicarse en las diferentes condiciones que se
presenten. A la vez, deben tener coherencia y ayudar a solucionar y/o prevenir los
problemas especificos.’

Sumado a ello, es relevante la consistencia, ya que la inconsistencia genera
inseguridad/incertidumbre, ademas, de colaborar a la aparicion de prejuicios, trato
preferencial, la discriminacion y la justicia. Si el recurso humano perteneciente a la
empresa no tiene claro las politicas administrativas de la empresa no van a poder
realizar sus funciones con calidad, pues no va a estar enrumbada a lograr algo; por
lo contrario se observaria que sus acciones son hechas sin fundamento ni beneficio
para el usuario.

Relaciones Interpersonales

Se alude a la relacion, interrelacién e intercomunicacion de personal sanitario
dentro de la institucion de salud, asi como la relacion personal-usuario. El reflejo de
las excelentes relaciones interpersonales entre el personas interdisciplinario de
salud, transmiten credibilidad y confianza hacia los pacientes, a través de acciones
de empatia, confidencialidad y responsabilidad- ’ Es esencial que se dé una efectiva
comunicacién, pues debe estar presente la comprension, el respeto, el

entendimiento y la solidaridad mutua para asi superar y transformar debilidades,
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reforzar las fortalezas que influyan en la convivencia, la mejoria de las personas, la
calidad de su funcién/desempefio y el beneficio del usuario que son los que reciben
los servicios.

El modo de trabajar es generalmente un tema de actitud. El hecho de que la actitud
sea mentalmente positiva, convierte al trabajo en algo mas agradable y beneficia la
productividad. En el momento que el personal considera su trabajo como al
rutinario, mundano y trivial, la productividad se va a ver afectada, lo que en algunos
casos se puede extender a los demas comparfieros de trabajo. Mientras que cuando
el personal se siente compenetrado, formara un equipo, considerando y valorando
la funciébn de cada uno como parte de un conjunto, haciendo una contribucion
importante, no es relevante cuan grande o pequefio sea el lugar que ocupa adentro
de la institucion. 7

Al respecto, trabajo en equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia
técnica, una gama de conocimientos y una variedad de habilidades. La ayuda
mutua surge entre los miembros de equipo, cuando existe un compromiso entre
ellos, y no solo un compromiso con el proyecto.?®

Un equipo va a trabajar mejor cuando los miembros se sientan aceptados y confien
unos en otros, cuando se establecen objetivos claros y se distribuyen las tareas.
También cuando los miembros aprendan a escucharse entre si, se comuniquen y
participen activamente, preferiblemente evitar discusiones personales. Compatrtir el
liderazgo y resolver los conflictos equitativamente también beneficia el trabajo en
equipo.3®

Relacion con la autoridad

Se considera a la estimacion valorativa que desarrolla el empleado de su relacion
con el jefe directo al respecto de sus tareas diarias, siendo asi un determinante
significante en el nivel de satisfaccion que presente el trabajador.3?

A los empleados les importa la responsabilidad para con el jefe. Al respecto, se
considera que el éxito laboral esta condicionado y muy relacionado con el nivel de
aceptacion y/o rechazo al jefe. No obstante, la respuesta de los empleados hacia
el supervisor o jefe depende, en gran mayoria, de las caracteristicas de ello y del
supervisor.3? Sin embargo, la reaccién que cada empleador tenga con su jefe va a

depender las caracteristicas propias que presenten ambas partes; se podria afirmar
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gue la unica conducta predecible por parte del lider acerca de la satisfaccion del
trabajador es la consideracion.

En la satisfaccion con el supervisor va a influir también la participacion que se
permita al trabajador. La actitud y comportamiento de del jefe modificara la
satisfaccion del trabajador en el trabajo, especialmente la satisfaccion en relacién
al lider. Para conseguir el éxito, el lider requiere tener habilidades considerables,
entre las cuéles esta la motivacion, tanto asi mismo, como para propagarla en sus
subordinados. Es por ello que en el area de salud, el hecho de permitir la
intervencion/participacion del profesional de enfermeria en la direccion yl/o
supervision, provoca que exista un nivel mas alto de satisfaccion.3?

Desempefio de tareas

En este aspecto, se refiere a la valoracion que va a tener el trabajador en relacion
con sus tareas a desempefiar en su establecimiento laboral. El
desarrollo/desempeiio en el medio laboral es el uso de capacidades y habilidades
que el puesto necesita del ocupante para el adecuado control/manejo de sus
funciones;3* en otro aspecto, el desempefio viene a ser la aptitud o cpacidad para
cumplir con el desarrollo total de las obligaciones o deberes con responsabilidad
mientras se hace el cumplimiento una tarea o actividad en el ejercicio de la
profesién. Por ello, en el desarrollo/desempeiio de la laborm se requiere de
destrezas, habilidades, conocimientos, entre otros; necesarios para la adecuada
realizacion de una tarea determinada, ademas, es importante y requerida la
aplicacion de otros conceptos como la voluntad, la intencién de realizar el trabajo y
el interés sobre este.®

Realizacion personal

Los empleados, en gran mayoria, tienden a desear que las labores en las que se
desempeiian les posibilite el hacer uso de sus capacidades, habilidades, facultades
y que se les dé acceso a una gama de actividades como libertad y conocimiento
sobre su rendimiento. Esas peculiaridades hacen que la labor sea un desafio mayor
para la mente.’

Los profesionales deben tener la competencia en su cargo personal y con la labor.
El compromiso que deben tener es elaborar por su mejora y progreso en cuanto a
su actualizacion y preparacion/capacitacion constante para desarrollarse y

conservar su competencia profesional, con el fin de brindar servicios de salud. Se
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debe prevenir a como de lugar la falta de eficiencia, la mala praxis, la mediocridad
y el conformismo. Es preciso que los valores éticos y los principios se conserven
firmes y claros para que sean aplicados en el proceso de reflexion y toma de
decisiones en la praxis del dia a dia y en los establecimientos que acontecen
problemas éticos.’

A la vez, es necesario usar la capacidad analitica y critica para poder practicar la
autonomia personal. Para conseguir la integridad en su actuarse debe conservar
una actitud asertiva/positiva, a la vez reconocer sus errores. Ademas, conservar y
desarrollar coherencia constante entre el pensar, actuar, saber y decidir. Sumado
a ello, se debe conservar la identidad personal conjuntamente con la identidad
como profesional, asi como la cultura de didlogo.?’

1.3.5 Manifestaciones de insatisfaccion

Al igual que el ser humano es muy diferente uno de otro, su manera de manifestar
su insatisfaccién laboral de cada trabajador va a ser de diferente forma. De tal
manera algunos querian insubordinarse, quejarse, hurtar bienes pertenecientes a
los establecimientos o esquivar trozos de sus responsabilidades laborales’
Cuando se manifiesta este suceso el trabajador tiende a buscar otro empleo,
abandonar, salir de la organizacién. Mientras que otro grupo tendra una conducta
opuesta, en la que tendran una proposicién activa y constructiva para mejorar el
escenario. Esto implica sugerir mejorar, participar en la solucion de problemas con
los supervisores.’

La lealtad, el empleado va a encontrarse en una espera pasiva, peor optimista a la
vez, en la espera que la situaciébn mejore; el empleado va a defender a su centro
de la laboral ante las criticas que se puedan dar, pues él siempre esperara que su
administracion hara lo conveniente. Negligencia, opuesto a ello hay un grupo de
empleados los cuales van a tener una actitud pasiva que va a permitir que el
escenario se vea cada vez mas desfavorable; esto implica al ausentismo y retraso
crénico, minoracion de esfuerzo e incremento del porcentaje de falencias.’

Las conductas respecto al desamparo/abandono y la negligencia engloba as

variables de los rendimientos: rotacién, productividad y ausentismo.’
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1.3.6 Teorias

PirAmide De Maslow

Como bien se sabe el autor de esta teoria es Abraham Maslow, él establece una
teoria que forma parte de la psicologia en su obra Una Teoria Sobre la Motivacion
Humana en 1943. Esta teoria fue tan importante que hoy en dia es aplicada incluso
en el ambito empresarial, dentro de esta teoria él establece que existe una serie de
necesidades humanas jerarquicas y afirma que segun se va satisfaciendo estas
necesidades esenciales o basicas, las personas van desarrollando otras
necesidades y deseos mas elevados, demostrandolo asi en su grafico en forma de
piramide, esta piramide recae en orden de importancia desde la parte inferior hasta
la superior. Esta grafico cuenta con cinco niveles los cuales son Fisiologia
(respiracién, alimentacién, descanso, sexo), Seguridad (seguridad fisica, de
empleo, de recursos, moral, familiar, de salud, de propiedad privada), Afiliacion
(amistad, afecto, intimidad sexual), Reconocimiento (autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito) y Autorrealizacion (moralidad, creatividad,
espontaneidad, falta de prejuicios, aceptacion de hechos, resolucion de problemas,
competencias fisicas, mentales , emocionales y sociales).!8

Es asi que se puede afirmar que la motivacion y satisfaccion laboral esta
relacionada con las necesidades que se muestran en la piramide. Tal es el caso de
la Seguridad, pues la enfermera(o), va a tener que satisfacer su seguridad de
empleo y recursos, ya que uno de los determinantes para que se establezca una
adecuada satisfaccion laboral son las condiciones fisicas y materiales; asimismo la
afiliacion que abarca la amistad, esto se observa en las relaciones interpersonales
gue va a tener el personal tanto con sus colegas como con el resto del personal
interdisciplinario; ademas de la Autorrealizacion pues dentro se encuentra a las
competencias mentales, emocionales y sociales; en las cuales se puede ver
alterado por el estrés laboral, que a su vez conducird a una desmotivacion.

Teoria de las Necesidades Adquiridas

David C. Mc Clerlland afirma que existen tres tipos de necesidades basicas
motivadoras, las cuales van a intervenir en la vida del dia a dia: Necesidad de
poder, Necesidad de afiliacion y Necesidad de realizacion o Logro.

En la Necesidad de Poder, se afirma que todas las personas poseemos un alta

necesidad de poder, esto manifestado en el gran interés por tener el control y
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ejercer influencia. Personas asi, anhelan posiciones de liderazgo, suelen ser
sociables, comunicativos, platicadores, les agrada discutir o refutar con
argumentos, ademas de ser enérgicos, exigentes, tercos y es un placer dirigirse a
publicos masivos.3® Asi mismo, se define como la exigencia de lograr que otras
personas actlen de una forma que ellos no desean, es decir a la determinacion de
tener impacto, de manipular/manejar e influenciar a otros individuos.3’

Otra necesidad de la que nos habla es de la Necesidad de Afiliacion; se afirma que
aguellas personas que poseen un alta necesidad de afiliacion, les agrada ser
apreciadas y suelen evitar la incomodidad de ser rechazados por un grupo social,
mantienen relaciones sociales agradables, disfrutan de la comprension y la
privacidad, se solidarizan y brindan consuelo a quien lo necesite y goce de su
amistad.®® En relacion a ello, se afirma que personas asi, suelen tener la
determinacién de relacionarse con otros individuos, de crear nuevas amistades y
cercania con los trabajadores de la institucion en que laboran.4

Finalmente se habla de la necesidad de Realizaciéon o Logro; los individuos que
poseen una alta necesidad de realizacién poseen un intenso anhelo por el éxito y
un gran pavor por el fracaso. Les agrada desafiarse, marcarse metas dificiles,
gozan el riesgo pero a la vez asumen la responsabilidad, les gusta que les
mencionen lo bueno que son haciendo las cosas, son constantes perseverantes,
trabajan horas largas, el fracaso no es una preocupacion para ellos, les agrada
autodirigirse. ¢ En relacion, se define a esta necesidad como la determinacién por
salir adelante y conseguir el logro de los objetivos propios, en una lucha constante

por el logro del éxito.'*
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1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema General

¢, Qué relacion existe entre los niveles de motivacion y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de emergencia de Hospital San Juan de
Lurigancho, 20177

1.4.2 Problemas Especificos

¢, Cual es el nivel de motivacion del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017; segun dimensiones?

¢, Cudl es el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del servicio
de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho; segun dimensiones?

1.5 Justificacion del estudio

Este estudio se realiz6 puesto que con el paso de los afios se ha visto que las
exigencias para la mejora de calidad de atencion por parte del personal hacia el
usuario ha ido en aumento; es decir, puntos como motivacion y satisfaccion laboral
son temas que van a ser tocados y necesariamente hablados en las diferentes
carreras existentes, pues toda institucion prestadora de servicios desea brindar una
atencién con la mayor calidad posible, lo cual incluye los puntos mencionados. Asi
mismo, se pudo ver como hay diversos autores que definen la motivacién y
satisfaccion laboral, cosa que comparado a afios pasados, este era un tema al cual
no se le daba mucha relevancia; sin embargo al ver que la calidad de atencion se
ve sujeta a la produccion, fue que se empezd a tener este tema como algo mas
concreto y relevante.

Desde el punto de vista practico, los resultados del estudio permitiran que la
institucion de salud reconozca que tan motivados y satisfechos se encuentran los
profesionales de enfermeria del mismo. De manera que, puedan corregir los puntos
que debilitan y/o disminuyen estas variables, o reforzarlo alin mas con diferentes
estrategias y actividades si se encontrase un nivel 6ptimo.

Una vez establecido que estos puntos son temas importantes en el campo laboral,
se resalta que lo es aun mas en el area de salud, pues profesional enfemero
mantiene un constante trato directo con el usuario y segun estudios el estado fisico,
emocional, mental y espiritual que presente el profesional de salud va a verse

influenciado en el desempefio de su labor. Ante ello, abarcando especificamente a
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motivacion y satisfaccion laboral, se afirma que estas variables son piezas clave del
éxito de una institucion; si el recurso humano se siente satisfactoriamente motivado,
su desempefio para con el usuario va a ser de calidad, entre otros factores
intervinientes.

La presente investigacion y resultados del estudio sirven para futuras generaciones,
que puedan tomar como base dos variables tan importantes y puedan ser
estudiadas con mayor profundidad o en un ambito mas generalizado como clima

laboral.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo General
Determinar la relacién entre los niveles de motivacion y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital San Juan de
Lurigancho, 2017.
1.6.2 Objetivos Especificos
<~ Identificar el nivel de motivacion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017,
segun dimensiones.
<> Evaluar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017,

segun dimensiones.

1.7 Hipétesis

1.7.1 Hipétesis General

H1 Existe relacion significativa entre los niveles de motivacién y satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital San Juan
de Lurigancho, 2017.

Ho No existe relacion significativa entre los niveles de motivacién y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital San
Juan de Lurigancho, 2017.

1.7.2 Hipotesis Especificas
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HEZ1: El nivel de motivacion laboral que presenta el profesional de enfermeria en el
servicio de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017; segun
dimensiones es bajo.

HEZ2: El nivel de satisfaccion laboral que presenta el profesional de enfermeria en
el servicio de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017; segun

dimensiones es bajo.

Il. METODO

2.1 Disefio de la investigacion

Este estudio fue de enfoque Cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, pues se
buscé describir situaciones y eventos, observando como se manifiesto determinado
fendbmeno, describiendo sus propiedades resaltantes ya sea personas, grupos,
comunidades o cualquier otro objeto de estudio que sea sometido a analisis. Asi
mismo, los estudios correlaciones tienen como objetivo medir el grado de relacion
existente entre dos o0 mas conceptos o variables 9,

El disefio del estudio fue No experimental, pues no existi6 manipulacion deliberada
de las variables, lo que se realiz6 fue observar los fendmenos tal como se dieron
en su contexto natural para después analizarlos. Fue de corte transversal, porque
se recolectaron lo datos e informacion en un determinado momento con una
poblacién especifica.®

2.2 Variables, Operacionalizacién

V1: Motivacién

V2: Satisfaccion laboral
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La motivacion forma | Se evalud el nivel de | e Variedad de la e Oportunidad de usar
parte de la | motivacion en 5 tarea habilidades. Ordinal
psicologla humana, | dimensiones: e Habilidades complejas.
en el cual se le |variedad de la tarea, e Trabajado simple y
enteinde como un | identidad con la repetitivo.
proceso que | tarea, importancia de e Trabajo con diferentes
ocasiona,  activa, | la tarea, autonomia tareas. % Alto
dinamiza, orienta y | para la realizacion de o Demanda rutinarias y (91-
o mantiene el | la tareay 3 predecibles. 115)
Motivacion comportamiento de | retroalimentacion de s Media
las personas hacia | su desempefio. i o (50-
la realizacién de ¢ Identidad con la e Cumplimiento de las 90)
objetivos esperados tarea tareas. < Baja
y deseados. . Contnpumone;. (23-
También se e Trabajo organizado. 49)
considera que la e Facilidad de trabajo.
motivacion

contribuye al grado
de compromiso del
individuo. *

e Importancia de la
tarea

e Bienestar de otros
individuos.

e Consecuencias del
trabajo.

e Importancia del
trabajo.

e Efecto del trabajo.
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e Autonomia para
la realizacion de
la tarea

e Responsabilidad de
decision.

e Libertad de decision.

¢ Participacion en toma
de decisiones.

e Libertas de
desempeiio.

e Retroalimentacion
de su desempefio

¢ Retroalimentacion
constante.

¢ Informacion de
desmpefio de trabajo.

e Calidad de
desempeiio.

24



VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Satisfaccion laboral | Se evaluo el nivel

es el conjunto de | de satisfaccion | = Condiciones La distribucion fisica.

actitudes generales | laboral en 7 fisicas y/o Materiales de trabajo. Ordinal

de individuo hacia su | dimensiones: confort Ambiente de trabajo.

trabajo. ha  sido | condiciones Comodidad para el

definida como el | fisicas y/o desempefio.

resultado de varias | remunerativas,

actitudes que tiene un | beneficios - , s Alta

trabajador hacia su | laborales ylo | " Beneficios Sueldo en relacion a la (130-165)

empleo, los factores | remunerativos, laborales y/o labor. < Media
Satisfaccion | concretos (como la | politicas remunerativos Seguro medico. (71-129)
laboral compaiiia, el | administrativas, Expectativas < Baja

supervisor, relaciones economicas. (33-70)

comparfieros de | sociales, Feriados laborales

trabajo, salarios, | desarrollo (gratificaciones).

ascensos, persona,

condiciones de | desempefio de | = Politicas ¢ Desigualdad de

trabajo, etc). Este e | tareas y administrativas reciprocidad.

sun tema central en
las organizaciones, la
cual permitira la
calidad de la atencion
prestada. (24)

relaciones con la
autoridad.l

¢ Disgusto por el horario.
e Comodidad por el

horario laboral.

e Reconocimiento de

horas extras.
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Relaciones
sociales

¢ Relaciones
interpersonales.

e Comparnierismo laboral.

¢ Distanciamiento entre
compairieros.

¢ La solidaridad entre
compaineros.

Desarrollo
personal

¢ VVocacion profesional.

e Crecimiento personal y
profesional-

e Satisfaccion laboral.

e Cumplimiento de metas
personales.

e Motivacion laboral.

Desempefio de
tarea

¢ Valoracion funcional.

e Insatisfaccion laboral.

e Autodesvalorizacion
funcional.

e Demotivacion laboral

e Complacencia con las
actividades realizadas.

e Agrado por el trabajo.

Relaciones con
la autoridad

e Disponibilidad del jefe.

¢ Relacién entre jefe-
trabajdor.

e Comprension del jefe.
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¢ Relacién con los
superiores.

¢ Disgustos con el jefe de
enfermeria.

¢ Valoracioén laboral.
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2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion: Para el desarrollo del presente estudio de investigacion se tomo
como poblacion a profesionales de enfermeria, que se encontraron laborando en el
Hospital San Juan de Lurigancho en el servicio de emergencia durante los meses
de setiembre a diciembre del aflo 2017; siendo un total de 38 profesionales de
enfermeria.
2.3.2 Muestra: No se estableci6 una muestra ya que se trabajé con toda la
poblacion.
2.3.3 Criterios de seleccion

Criterios de Inclusién:

» Profesionales de enfermeria que laboren en el Hospital San Juan de

Lurigancho, servicio de emergencia.

» Profesionales de enfermeria de ambos sexos.

» Profesionales de enfermeria que deseen participar en esta investigacion.

Criterios de Exclusion:

» Profesionales de enfermeria que no acepten participar en el estudio y/o

no firmen el consentimiento informado.

» Profesionales de enfermeria que se encuentren de vacaciones.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica: La encuesta permitio la recoleccion de datos necesarios en los
profesionales de enfermeria.
Instrumento: Se utilizé un cuestionario por cada variable, el primero que fue para
medir la motivacién conto con 23 enunciados, en las que se dividi6 en 5
dimensiones (autonomia, variedad, identidad con las tareas, importancia y
retroalimentacion) contando con una escala de Likert con 5 opciones (siempre, casi
siempre, a veces, pocas veces, nunca), esta fue una encuesta basada en la teoria
de Davis Keith en su libro Comportamiento Humano en el trabajo en 2003,
Adaptado Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham. El segundo, fue un
cuestionario que consté de 33 enunciados, las cuales fueron divididas en 7
dimensiones (condiciones fisicas y/o confort, beneficios laborales, relaciones
interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con la
autoridad y politicas administrativas), en las respuestas se muestra una escala de

Likert con 5 opciones (totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo,
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totalmente en desacuerdo), este cuestionario es modificado por Ashly Alexia
Bastidas Bellido, la cual originalmente fue elaborado y validado por Sonia Palma
Carrillo en el trabajo de Satisfaccion SL — SPC para trabajadores de Lima
metropolitana. (Ver Anexo 2)

El primer instrumento el cual mide el nivel de motivacion fue validado por Sheila
Véasquez en su investigacion Nivel de motivacion y su relacién con la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza
2007. Para que exista validez y confiabilidad, r>0,20.

La validacion del segundo instrumento se determiné mediante el Juicio de Experto,
en la cual se cont6 con la participacién de 5 profesionales de la salud, entre ellos
especialistas en el area asistencial, de investigacion y docentes universitarios. (Ver
anexo 8)

Para la determinacion de la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba
piloto, en la cual se encuesto a 10 profesionales de enfermeria en el area de
emergencia de Hospital Central Militar. Luego se pasé los datos al programa SPSS
21 para evaluar con el alfa de Cronbach donde se obtuvo como resultado 0.654
para la variable Motivacion y 0.704 para a variable Satisfaccion, lo cual indica que
las encuestas aplicadas son confiables. (Ver Anexo 7)

2.5 Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de datos se elabor6 inicialmente un libro de cédigos por cada
instrumento, en el que se constatd que enunciados estan en positivo y en negativo
respectivamente con su punjaje; posterior se elaboré el calculé de puntajes con la
formula de estaninos a través de la campana de Gauss para cada variables y cada
dimensién. Una vez realizado lo anterior y con las encuestas aplicadas, se procede
a la tabulaicén de datos al programa SPSS 21 segun la codificacié previamente
disefiada. Luego se procede a realizar la interpretacién de niveles por puntajes
(anteriormente hallado en la campana de Gauss) segun cada variable y
dimensiones, se aplicé las formulas y pasos para llegar a la obtencién de las tablas
y graficos de frecuencias y porcentajes. Continuamente se realizd el analisis; y
finalmente se procedio a hallar la prueba de hipotesis con el Chi cuadrado y el Rho

de Spearman. (Ver anexo 5, 6, 7)
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2.6 Aspectos éticos

La investigacion tuvo en cuenta los siguientes principios éticos:

Consentimiento Informado: los profesionales de enfermeria que participaron en
este estudio de investigacion, se encontraron informados de los objetivos y
beneficios que tendran si aceptan su participacion. (Ver Anexo 4)

Respeto a la persona: Los profesionales de enfermeria tuvieron el derecho a
decidir si desean participar o no en la presente investigacion

Respeto a la privacidad: Todos los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas no fueron divulgadas, fueron de manera anénima.

Beneficencia: el hospital fue informado de los resultados para que acorde a ello
puedan realizar actividades para erradicar las deficiencias halladas y fortalecer las

cualidades.
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RESULTADOS

Grafico 1

Nivel de motivacién general y segun dimensiones en los profesionales de
enfermeria en el area de emergencia del Hospital San Juan de Lurigancho

1.2

0.8

0.6
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6 30% 6 30%

M Bajo
B Medio
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Fuente: Bastidas, 2017.

Interpretacion:

En el grafico se puede evidenciar que predomind el nivel de motivacién medio en

los profesionales de enfermeria, representado con un 97% y una parte de los

encuestados presentaron un nivel de motivacion alto, expresado con un 3%. A la

vez, se puede evidenciar que dimensiones como Autonomia para la realizacion de

tarea expresa mayor porcentaje con 93.8% conjuntamente con Retroalimentacién

de su desempefio. A la vez resalta que existe una dimension la cual expresa un

porcentaje de 12.5% de motivacion baja.
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Gréfico 2

Nivel de satisfaccién laboral general y segun dimensiones en los
profesionales de enfermeria en el area de emergencia del Hospital San Juan

de Lurigancho
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Fuente: Bastidas, 2017.

Interpretacion:

En este grafico se evidencia que la gran mayoria de los licenciados de enfermeria
que laboraron en el area de emergencia presentan un nivel de satisfaccion laboral
media, representado con una cifra de 91%; mientras que un 9% de ellos presente
un nivel de satisfaccién laboral alto.
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Ademas se observa que dimensiones como Desarrollo personal y Relaciones con
la autoridad presentan el nivel de satisfaccion laboral media mas elevado con un
93.80%. A la vez, se observa que hay presencia de satisfaccion laboral baja, estas
son presentes en las dimensiones de Condiciones fisicas y/o confort (12.50%),
Beneficios laborales y/o remunerativos (13%), Relaciones sociales (3.10%) y
Politicas administrativas (56.30%); a lo cual esta ultima dimension resalta mas,

pues expresa el porcentaje mas alto en satisfaccion laboral baja.

Adicionalmente, se evidencia que existe nivel de satisfaccion alto en algunas

dimensiones, siendo la mas resaltante Desempefio de tareas con un 50%.
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Tabla 1

Relacion entre nivel de motivacién y satisfaccion laboral de profesional de
enfermeria en el area de emergencia. Hospital San Juan de Lurigancho,

2017.

NIVEL DE SATISFACCION

Medio Alto Total
N° % N° % N° %
Medio 29 90.6% 2 6.3% 31 96.9%
NIVEL DE
MOTIVACION
Alto 0 0.0% 1 3.1% 1 3.1%
Total 29 90.6% 3 9.4% 32 100%

Fuente: Bastidas, 2017.

Interpretacion: De 32 profesionales de Enfermeria que laboraron en el Hospital

San juan de Lurigancho, especificamente en el &rea de emergencia, 31 presentaron

nivel de motivacion medio, a lo cual a la vez 29 presentaron nivel de satisfaccion

medio que es representado por 90.6% y 2 presentaron nivel de satisfaccion alto

representad con 6.3%.

motivacion y satisfaccion alto, representado con un 3.1%.

ademas 1 profesional se encontré6 con un nivel de
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Tabla 2

Habiéndose planteado H1: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion

y satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia

del Hospital San Juan de Lurigancho, 2017.

Prueba de hipotesis

Estadisticos de prueba

Sig. Asintocica

Chi Cuadrado 9,9782
gl 1
.002

Fuente: Bastidas, 2017.

Interpretacion: al realizarse la prueba de chi cuadrado se acepta H1: Existe

relacion significativa entre el nivel de motivacion y satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital San Juan de

Lurigancho, 2017. Con una significancia de 0.002 (p<0.005). Por lo cual, se afirma

que existe relacién significativa entre las variables mencionadas; a mayor

motivacion presente el profesional de enfermeria mayor serd su satisfaccion

laboral.
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Prueba Rho de Spearman

Correlaciones

MOTIVACION | SATISFACCION

Coeficiente de correlacién 1.000 .346

MOTIVACION Sig. (bilateral) 052

Rho de N 32 32

Spearman - B
Coeficiente de correlacion .346 1.000
SATISFACCION Sig. (bilateral) 052
N 32 32

Para evaluar el grado de correlacion entre las dos variable se procedid con la

prueba de Rho de Spearman, en Motivacién se obtuvo 1.000 y 0.346 como

coeficiente correlacional con una significancia de 0.052; en Satisfaccion se obtuvo

0.346 y 1.000 como coeficiente correlacional con una significancia de 0.052. se

determind que existe una alta correlacién significativa (1.00).
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IV. DISCUSION

Respecto al nivel de motivacion, se encontré que un 97% (31) del profesional de
enfermeria poseen un nivel de motivacibn Media, mientras que un 3%(1) se
encuentra con un nivel de motivacion Alto, de ello predomina el nivel de motivacion
Medio, a lo cual coincide con los resultados de Vasquez®, en su estudio realizado
en Lima encontr6 que 48% de los profesionales de enfermeria tenian un
conocimiento Medio, 27% Baja y 25% Alta; de igual manera Turpo'3 en su estudio
realizado en Lima en el afio 2016, encontré que 83% de su poblacion presento un
nivel de motivacion Media, 63% Alta y 4% Baja. Por otro lado, también existen
estudios que difieren con la presente investigacion, tal es el caso de Medina?, quien
en su estudio realizado en Arequipa en el afio 2014 en su investigacion encontré
que el nivel de motivacién que presentan los profesionales de enfermeria en dicho
contexto es Bajo, representado con un 54.55%. En relacion a ello, en la base tedrica
consultada MINSA! afirma que la motivacién es un proceso el cual activa, ocasiona,
dinamiza y conserva la conducta/comportamiento de las personas en direccion de
la obtencion y la realizacion de metas/objetivos deseados. A la vez que es una
caracteristica humana la cual se aporta a que la persona se sienta con un mayor
grado de compromiso con su trabajo, esta va a surgir ante un estimulo. Ademas la
motivacion va a ser sujeta y presentada por distintos elementos que van a llevar al
individuo a sentirse motivado o no en su centro de trabajo. La motivacion que
presente el profesional va a ser influenciado tanto por si mismo como por su centro
de trabajo, entiéndase que este recurso es uno que necesita ser recompensado,
incentivado y reconocido, pues de esta manera ellos sienten que van cumpliendo
los objetivos y metas que se plantean. Ademas recordemos que dependiendo del
nivel de motivacibn que presenten, va a influir en gran medida al nivel de
satisfaccion laboral que posean. Evidenciandose que el nivel de motivacion hallado
es medio, se puede afirmar que no estan siendo lo suficientemnte estimulados para
que puedan obtener un nivel de motivacion alto, si bien se dijo que este surge tanto
de si mismo como por el estimulo de su centro de trabajo, se puede inferir que una
de las causas es que los problemas personales propios sobrevellan al individuo,
impidiendo separar los temas personales de los laborales; asi mismo que la
institucion no mantiene al personal con la suficiente estimulacion activa, también

gue no se realiza una comunicacion directa del supervisor/jefe con el personal para
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la toma de decisiones, la falta de indentificacion con el quehacer/funcién (vocacion),
el sentir al trabajo como si fuera su otra casa y el reconocimiento ante un trabajo
bien hecho. Recalcando que digcas actividades no son realizadas continuamente,
no que estas no sean realizadas.

-Sobre el nivel de motivacion en la dimension Importancia de la tarea se encontrd
que predomina la motivacién media (91.30%), sin embargo también se hall6 que
cierta parte del profesional de enfermeria rpesenta un nivel de motivacion baja
(12.50%), esto concuerda con Vasquez® pues en su estudio encontré que resalta
la motivacién media (62%), asi mismo encontré un porcentaje de los encuestados
que presentan un nivel que motivacion baja (21%). Al respecto, se entiende a esta
dimensién como el impacto o magnitud en que va a percibir el trabajador que tiene
su funcién en relacion con otros individuos, esto puede ser en relacion a los
usuarios, compafieros de trabajo o el jefe mismo.3! Actualmente las instituciones
procuran mantener a su personal adecuadamente apto para el puesto que ocupan,
organizando asi capacitaciones para que estén al dia con las actualizaciones del
mundo diario, sin embargo se descuida areas emocionales, pues no se suele
presenciar talleres o actividades en las que se refuerce la confraternizacion
interdisciplinaria, siendo asi que se encuentra a la motivacion en un nivel medio.
Tal es el caso que se observa en esta variable, pues como se menciong, la
dimensién que presentdé mayor porcentaje de motivacion baja fue Importancia de la
tarea, siendo que los enfermeros no reconocen lo suficientemente a su quehacer
diario.

Por otro lado, en el presente estudio se encontrd un nivel de satisfaccion laboral
Medio con un 91%(29) y un 9% (3) Alto. Con estos resultados coincide Cifuentes
J3, en su estudio realizado en Colombia en el afio 2012, encontré un nivel de
satisfaccion Media con una puntuacién de 2.91 en una escala de 0 a 5; asi mismo
con Vera E., Mora L., Gonzéles J, y otros'?; quienes en su estudio elaborado en
Espafia el afio 2009 obtuvieron una puntuacion de 2.84 en una escala de 0 a 5.
Mientras que se encuentra un desacuerdo con Zelada V (Lima, 2015) pues encontrd
un nivel de satisfaccion baja con un 68%, asi mismo, Acosta D y Carrillo A.°, en su
estudio realizado en el aiflo 2012, en el pais de Venezuela; pues el 33.3% de los
profesionales manifiestan sentirse poco satisfechos. En relacion a ello, la

satisfaccion laboral es un tema el cual es primordial hoy en dia para las distitnas

38



carreras profesionales que existen, pues esta definida como la forma en que se
siente un trabajador en relacion a su empleo, pues esta va a influir en la actitud que
va a presentar el empleado, teniendo asi experiencias agradables o desagradables
en el puesto que desempenia. El nivel de satisfaccion que presente el trabajador es
de vital importancia, recuérdese que este es el recurso mas importante con el que
cuenta cada institucion, ante ello van a influir muchos factores; dentro de los cuéles
s puede incluir al sueldo, a los materiales y las relaciones interpersonales que
presenten. En el presente caso que se observa un nivel de satisfaccion media, se
puede inferir que se deba a que muchas veces no cuentan con los materiales
necesarios para la atencion a tiempo, como los medicamentos y materiales de
proteccion. Asi mismo como las relaciones interpersonales que posean tanto con
profesionales interdisciplinarios como con el paciente y familiares mismos; pues el
personal enfermero es quien mantiene mayor contacto con el usuario. Sumado a
ello que al ser una institucion del estado, su pago depende al 100% de este, a lo
cudl la modalidad de trabajo puede jugar un papel importante, esto debido a que
ciertas modalidades ya tienen un pago programado por el estado, mientras que otro
grupo se mantiene a la espera del pago por semanas e incluso meses.

-Ademas, en la dimension Politicas administrativas, resalta que predomina la
satisfaccion baja con un 56.30%, mientras que un porcentaje menor presenta un
nivel de satisfaccion medio (43.80%). En relacién a ello, Vasquez difiere de los
resultados obtenidos, pues hallé que predomina la satisfaccion media en esa
dimension (40%), seguida con un 21% con la satisfaccion alta y con un 19% en
satisfaccion baja. Al respecto, las politicas administrativas vienen a ser los
lineamientos y normas de la institucion, las cuales guian la accién de los integrantes
de la organizacién, con la finalidad de que todos trabajen en conjunto para cumplir
las metas de la organizacion; para ello se requieren pautas y guias.?! En este
aspecto, se infiere que los lineamientos, normas y demas no son socializados como
se deberia, asi mismo que los horarios establecidos no son de agrado total para el
personal y que no es reconocido econémicamente el quedarse horas extras en los
turnos.

En este estudio respecto a la relacion entre motivacion y satisfaccion laboral se
encontré que si existe una relacion significativa entre ambas variables con una

significancia de .002; dicho resultado coincide con los resultados de Vasquez®,
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quien en su studio elaborado el afio 2007 en Lima, afirm6 mediante la prueba de Ji
cuadrado obtuvo 24.36, con una significancia de 0.95; y Turpo (Lima, 2016) quien
mediante la prueba de Rho de Spearman se contempla en su correlacion de 0.684.
De acuerdo a lo mencionado la satisfaccion laboral es indispensable para que el
profesional se encuentre debidamente motivado en su centro de trabajo. Segun la
base tedrica se halla relacién con la Teoria de las Necesidades Adquiridas, pues
en presencia de los tipos de necesidades que presentan es que se motivan a la
realizacion de logro de sus objetivos y metas independientemente de tipo de
necesidad que posean. De esta manera, se afirma que mientras mayor motivacion
posea el profesional de enfermeria, mayor sera el nivel de satisfaccion laboral que
va a presentar, esto evidenciado en los resultados de las encuestas realizadas. Si
el profesional enfermero del Hospital San Juan de Lurigancho, exactamente del
area de emergencia se encuentra motivado en su quehacer dentro de su centro de
trabajo, va a presentar un alto nivel de satisfaccion laboral, lo cual se va a ver
reflejado en su trato con el usuario externo e interno, llevando una mejor relacion

interpersonal e incluso desempefandose con mayor eficacia y eficiencia.

40



V. CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre los niveles de motivacion y satisfaccion
laboral en los profesionales enfermeria del servicio de emergencia de
hospital san juan de Lurigancho, 2017. Los resultados estadisticos indicaron
un coeficiente de correlacién con una significancia de 0.002, donde p<0.05.
El nivel de motivacion que presenta el profesional de enfermeria del servicio
de emergencia de hospital san juan de Lurigancho, 2017, es medio.

El nivel de satisfaccion laboral que presenta el profesional de enfermeria del
servicio de emergencia de hospital san juan de Lurigancho, 2017, es medio.
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VI. RECOMENDACIONES

Por los resultados obtenidos, se recomienda realizar actividades que
permitan fortalecer la motivacion y satisfaccion laboral de profesional de
enfermeria. Con la finalidad de crear un mejor ambiente de trabajo.

Se recomienda a los profesionales interesados en este tema que realicen
una investigacion directa en Importa de la tarea, de igual forma que el
Hospital San Juan de Lurigancho realice talleres que tengan impacto para
que el profesional de enfermeria se dé cuenta de la importante funcién que
cumple en la institucién. Asi mismo, un enfoque directo en Politicas
administrativas.

Se recomienda al Hospital San Juan de Lurigancho que evalien una mejora
en las condiciones fisica y confort que brindan a los profesionales de
enfermeria, asi como a los beneficios laborales y/ remunerativos. Ademas
que realicen actividades que mejore la interaccién social entre los

profesionales.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DISENO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Problema general: Objetivo General: Hipotesis general: Disefio y tipo de | \/ariedad % Oportunidad de usar | 2,8,11
investigacion ili
éQué relacion existe entre | Determinar la relacion Hi1  Existe  relacién b, :Zkt))lillli((j:lzc(j:liz 14,18
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satisfaccion laboral de | motivacion y satisfaccién | de motivacion y | experimental, de tipo % Trabajo .simple v
profesional de enfermeria | laboral del profesional de | satisfaccion laboral del | cuantitativo, repetitivo.
en el servicio de | enfermeria en el servicio | profesional de enfermeria | descriptivo % Trabajo con diferentes
emergencia de Hospital | de  emergencia  del | en el servicio de | correlacional, corte tareas.
San Juan de Lurigancho, | Hospital San Juan de | emergencia del Hospital | transversal. ** Demanda rutinarias y
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2017.
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C e . . profesionales de R .
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS MEDICAS

Estimada(o) Licenciada (o):

/ y
E. A. P. ENFERMERIA W

CUESTIONARIO

El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como objetivo conocer su
nivel de motivacion y satisfaccién que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un
sistema de estrategias para mejorar los niveles de motivacion y satisfaccion a fin de crear
indicadores evaluativos para contribuir a la mejora de la calidad de atencidon. Ademas de
plantear y desarrollar un sistema de gestién de recursos humanos que permita desarrollar y
ejecutar un programa y/o sistema de incentivos que posibilite la transformacion cualitativa de

los servicios de salud.

Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciéndole atentamente su colaboracion.

Ashly Alexia Bastidas Bellido

Estudiante de Enfermeria

DATOS GENERALES
SERvicio: E. Pediatrica

TIEMPO EN LA INSTITUCION: 0 - 5 aios....

TIEMPO EN EL SERVICIO: 0 - 5 aios....

EDAD: 22 - 35 afios.... 36 — 50 aios....
CONDICION LABORAL:
NOMBRADA

Instrucciones:

E. Adultos
6 - 10 aiios.... >10 anos....
6 - 10 anos.... >10 anos....
>50 anos.... SEXO:
CONTRATADA

A continuacién se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder
marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Ejemplo:

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

Estoy dispuesto a seleccionar una
tarea desafiante que me permite
aprender mas.
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION

ENUNCIADO

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

POCAS
VECES

NUNCA

1.- Yo tengo la completa responsabilidad de decidir como y
donde se debe hacer el trabajo.

2.- Tengo la oportunidad de realizar un namero diferente de
tareas empleando una gran variedad de habilidades.

3.- Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi
esfuerzo son claramente visibles e identificables.

4.- Lo que realizo afecta el bienestar de los pacientes de
muchas maneras importantes.

5.- Mi enfermera jefe me provee de constante
retroalimentacién sobre lo que estoy realizando.

6.- El trabajo por si mismo me provee la informacion cuan bien
lo estoy realizando.

7.- Realizo contribuciones insignificantes al servicio o
resultado final.

8.-Suelo emplear un nimero de habilidades complejas en este
trabajo

9.- Tengo muy poca libertad de decidir como se puede realizar
el trabajo

10.-El solo hecho de realizar mi trabajo me da la oportunidad
de deducir cuan bien lo estoy realizando.

11.- El trabajo es bastante simple y repetitivo.

12.- Mis supervisores y compafieros esporadicamente me dan
retroalimentacion de cuan bien estoy realizando mi trabajo.

13.-Lo que realizo es de minimas consecuencias para los
pacientes.

14.-Mi trabajo implica realizar un nimero de tareas diferentes.

15.- Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos
piensan que lo estoy haciendo.

16.- Mi trabajo es bien organizado de modo que no tengo la
necesidad de realizar solo una parte del trabajo durante el
turno.

17.- Mi trabajo no me da la oportunidad de participar en la
toma de decisiones.

18.- La demanda de mi trabajo es altamente rutinaria y
predecible.

19.- Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca si estoy
desarrollandolo en forma adecuada.

20.-Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia del
hospital.

21.- Mi trabajo me concede libertad considerable para
desarrollar mi labor.

22.- Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente
cualquier funcion que empiece.

23.-Los pacientes se ven afectados por el trabajo que realizo.
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ANEXO 3

SATISFACCION LABORAL

TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO
ED = EN DESACUERDO

DA = DE ACUERDO

| = INDECISO
TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO

ENUNCIADO

TDA

DA

ED

TED

1.- La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores. (Ventilacion, iluminacion, etc.)

2.- Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3.- El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis
funciones.

4.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5.- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6.- La enfermera jefe es incomprensivo (a).

7.- Mi trabajo me brinda un seguro médico.

8.- Siento que doy mas de lo recibo de la institucién. (explotando)

9.- Me agrada trabajar con el equipo de salud.

10.- Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11.- Me siento realmente util con la labor que realizo.

12.- Es grato la disposicion de mi jefe cuando les pide alguna consulta sobre
mi trabajo.

13.- Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable y acorde con mis
expectativas.

14.- Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

15.- Me disgusta mi horario.

16.- Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

17.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

18.- Llevarme bien con la enfermera jefe beneficia la calidad del trabajo.

19.- los materiales para mi trabajo me son brindados a tiempo.

20.- se me reconoce el pago extra por laborar en feriados.

21.- El horario de trabajo me resulta comodo.

22.- La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

23.- Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

24.- Mi trabajo me aburre.

25.- La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

26.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cdmodamente.

27.- Me gusta el trabajo que realizo.

28.- No me siento a gusto con la enfermera jefe.

29.- Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores diarias.
(materiales y/o inmuebles)

30.- El esfuerzo de trabajar méas horas reglamentarias, no es reconocido.

31.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

32.- Me siento complacido con la actividad que realizo.

33.- La enfermera jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

ANEXO 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO
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HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Institucién : Universidad César Vallejo- campus Lima Este.
Investigador/a : Ashly Alexia Bastidas Bellido
Titulo del Proyecto: motivaciéon y satisfaccion laboral del profesional de

enfermeria en el servicio de emergencia. Hospital san juan de
Lurigancho, 2017.

¢,De qué se trata el proyecto?

El presente estudio tiene como objetivo determinar si existe relacion entre el nivel
de motivacion y nivel de satisfaccion laboral en el profesional de enfermeria del
servicio de emergencia. Hospital san juan de luirgancho, 2017.

¢, Quiénes pueden participar en el estudio?

Pueden participar los profesionales de enfermeria que se encuentren laborando en
el servicio de emergencia de Hospital San Juan de Lurigancho; pero sobretodo que
voluntariamente acepten su participacion sin obligacién.

¢, Qué se pediria que haga si acepta su participaciéon?

Si acepta su participacion en el estudio se le pedira que firme una hoja dando su
consentimiento informado.

¢Existen riesgos en la participacion?
Su participacion no supondra ningun tipo de riesgo.
¢Existe algun beneficio por su participaciéon?

Con su patrticipacion colaborara a que se desarrolle el presente estudio y que los
resultados contribuyan en la pedagogia de la institucién universitaria con respecto
al tema.

Confidencialidad

La informacion que usted proporcione es absolutamente confidencial y anénima;
solo seréa de uso de las personas que hacen el estudio.

¢A quién acudo si tengo alguna pregunta o inquietud?
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De tener alguna duda o inquietud con respecto a la investigacion puede
comunicarse con la autora de la investigacion, la estudiante de X ciclo Ashly Alexia
Bastidas Bellido, al teléfono 979868996; y también pueden comunicarse con la
asesora encargada de la investigacion, Mgtr. Janet Arévalo Ipanaque, al teléfono
999917457 de lo contrario a la Coordinacion General de la Escuela Académico
Profesional de Enfermeria de la Universidad César Vallejo campus Lima Este.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo identificado con DNI ;
acepto participar libremente en la aplicacion del cuestionario sobre Efectividad de
una intervencion educativa en el nivel de conocimiento sobre la prevencion de pie
diabético en pacientes con diabetes mellitus tipo Il previa orientacion por parte del
investigador, a sabiendas que la aplicacion del cuestionario no perjudicara en
ningun aspecto en mi bienestar y que los resultados obtenidos mejoraran mi calidad
de vida.

Fecha:

Firma del investigador Firma del Participante
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ANEXO 5

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Preguntas Positivas 5 4 3 2
Preguntas Negativas 1 2 3 4
No
de Dimensién
item Puntuacion

1 Autonomia 5 4 3 2 1

2 Variedad 5 4 3 2 1

3 Identidad 5 4 3 2 1

4 Importancia 1 2 3 4 5

5 Retroalimentacion 5 4 3 2 1

6 Retroalimentacion 5 4 3 2 1

7 Identidad 1 2 3 4 5

8 Variedad 5 4 3 2 1

9 Autonomia 1 2 3 4 5
10 Retroalimentacion 5 4 3 2 1
11 Variedad 1 2 3 4 5
12 Retroalimentacion 5 4 3 2 1
13 Importancia 1 2 3 4 5
14 Variedad 5 4 3 2 1
15 Retroalimentacion 5 4 3 2 1
16 Identidad 5 4 3 2 1
17 Autonomia 1 2 3 4 5
18 Variedad 1 2 3 4 5
19 Retroalimentacion 5 4 3 2 1
20 Importancia 1 2 3 4 5
21 Autonomia 5 4 3 2 1
22 Identidad 5 4 3 2 1
23 Importancia 1 2 3 4 5




CUESTIONARIO DE SATISFACCION

Preguntas Positivas 5 4 3 2 1
Preguntas Negativas 1 2 3 4 5
No
item Factores Puntuacion
1 |Condiciones Fisicas y/o Materiales 5 4 3 2 1
2 | Beneficios Laborales 1 2 3 4 5
3 | Relaciones Interpersonales 5 4 3 2 1
4 | Desarrollo Personal 5 4 3 2 1
5 |Desempefio de Tareas 5 4 3 2 1
6 |Relacién con la Autoridad 1 2 3 4 5
7 | Beneficios Laborales 5 4 3 2 1
8 | Politicas Administrativas 1 2 3 4 5
9 |Relaciones Interpersonales 5 4 3 2 1
10 |Desarrollo Personal 5 4 3 2 1
11 |Desempefio de Tareas 5 4 3 2 1
12 |Relacién con la Autoridad 5 4 3 2 1
13 Beneficios Laborales 5 4 3 2 1
14 | Relaciones Interpersonales 1 2 3 4 5
15 |Politicas Administrativas 1 2 3 4 5
16 |Desarrollo Personal 5 4 3 2 1
17 | Desempefio de Tareas 1 2 3 4 5
18 |Relacion con la Autoridad 5 4 3 2 1
19 | Condiciones Fisicas y/o Materiales 5 4 3 2 1
20 |Beneficios Laborales 5 4 3 2 1
21 |Politicas Administrativas 5 4 3 2 1
22 |Relaciones Interpersonales 5 4 3 2 1
23 |Desarrollo Personal 5 4 3 2 1
24 |Desempefio de Tareas 1 2 3 4 5
25 | Relacién con la Autoridad 5 4 3 2 1
26 |Condiciones Fisicas y/o Materiales 5 4 3 2 1
27 |Desempefio de Tareas 5 4 3 2 1
28 |Relacién con la Autoridad 1 2 3 4 5
29 | Condiciones Fisicas y/o Materiales 5 4 3 2 1
30 |Politicas Administrativas 1 2 3 4 5
31 |Desarrollo Personal 5 4 3 2 1
32 |Desempefio de Tareas 5 4 3 2 1
33 | Relacién con la Autoridad 5 4 3 2 1
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ANEXO 6

Calculo de puntaje segln estaninos

Motivacion

Media: 69

Desviacion estandar: 27

23 115

Bajo A= 49 Medio | B=90 Alto

A= X-0.75 (D.S) B= X+0.75 (D.S)

A= 69-0.75 (27) B=69+0.75 (27)

A=69-20.25 B=69+20.25

A=48.75 B=89.25

Bajo: 23-49

Medio: 50-90

Alto: 91-115
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Satisfaccion

Media: 99

Desciacion estandar: 39

33 165
Bajo A=70 | Medio | B=129 | Alto

A= X-0.75 (D.S) B= X+0.75 (D.S)
A=99-0.75(39) B=99+0.75 (39)
A=99-29.25 B=99+29.25
A=69.75 B=128.25

Bajp: 33-70

Medio: 71-129

Alto: 130-165



Resumen del procesamiento de los casos

ANEXO 7
Confiabilidad del instrumento alfa de cronbach

N %
Validos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 10 100,0
a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
7124 19
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ANEXO 8
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UNIVERSIDAD
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:
1.1. Apeilidos y nombres del informante Dr Mg
12 Cargo e Institucion donde labora JCN -
1.3 Especialidad del expend
ll.mwmmmomotrvadensevm‘
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Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg Cv S i’.m p“ Lreine
1.2. Cargo e Institucién donde labora

WVaunts Yiompo Complabs

1.3. Especialidad del experto. _ Maegh, o gn (akon 4 \D Sericn, & Seld
MXvacss — S=% "Qa(c »

|.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento: Qd\lj Plexg Bafkd) Hehd

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

| Excelent
| Deficiente | Reguiar | Bueno | Muy bueno
‘ INDICADORES CRITERIOS 020% 2140% | 41.50% 61-80% o ;m
I ~
| CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 5J~I ;
!OBJETNIOAD E;t::aexpmsado de manera coherente y XO _’
| PERTINENCIA st Shsnsonsafo oy | Yo
Esta adecuado para valorar aspectos y { f
ACTUALIDAD estrategias de mejora { 30 |
g 2 nde los en calidad | ¥
ORGANIZACION | Somere oces 4 4| |
¥ Tiene coherencia entre indicadores y las . l
ks T dimensiones. 04 g
Estima las estrategias que responda 3l %@ .‘ i
INTENCKJNAIJDAD propésito de la i igacion
: | Considera que los items utilizados en ege |
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios (60“
< del campo que se esta investigando.
L Considera la estructura del presente
OOBEENC!A instrumento adecuado al tipo de usuano 2 qo{
P : quienes se dirige el instrumento
————— I Considera que los items miden lo que 204
PROMEDIO DE
VALORAC
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DA

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg..___
1.2 Cargo e Institucion donde labora:
1.3, Especialidad del experto Geshon  en (o3

ALES:

6 rovennc

Supervnisons da QU anmua

Heds

SLWL(_.A;I e le forusl

1.4, Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Ouwshonens  du [oh vedra _Y_i__f-——d: Sten

1.5. Autor del instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Ashly Ao Rebdas Qellido

Md te | Regular | Bueno | Muy bueno Excolent
ente -
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4180% | 6180% | g oo
'CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado v
OBJETIVIDAD E&;‘t::a expresado de manera coherente y v
Responde a las necesidades internas y 2 P = =
HSTENENOk externas de la investigacion. - Sl 15
Esta adecuado para valorar aspectos y
AGTUALIDAD estrategias de mejora v
Yo LI Comprende los aspectos en calidad y -—
ORGANIZACION | ¢1zrigaq.
Tiene coherencia entre indicadores y las /
dimensiones.
Estima las estrategias que responda al o
propésito de la investigacion
" | Considera que los items utilizados en este
| instrumento son todos y cada uno propios ~
| del campo que se esta investigando.
| considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de usuario a /
| quienes se dirige el instrumento
oDC LOGIA Considera que los items miden lo que —
7-»,h.1:.‘sﬂe,99 ~. | pretende medir.
PROMEDIO DE
VALORACION

Labowt.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLED

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
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12. Cargo e Insttucion donde (zbora hoylancd)

l.)r

i

Deogo Ve

1.3 Especizidad del expenio ;"”"r"“ g2

1.4 Nombre cel Instrumento motivo de (2 evaluacdn
L5. Autor del instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
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s

i

e

tEﬂaMWWmawM

kﬁmwumamy'
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| Responce z las nec es Intemas !
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VEsuMmm:spmy
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T
!
|
|

S SN ST T

carumbsapmsmmf

Tmmmrﬁaﬂwuyhs
dimensiones.

5'mmmumd

osio de la investigacidn

&0 /:

% mmmMMMs&

instrumento son 10dos y cada uNo Propios
del campo que se esia investigando.

go/.

A Considera la estructira del presente
| instrumenic adecuado 2l lipo de usuano a
| quienes se dirige el nstrumento

Considera gue los fems miden lo que
pretende medic.

go/.
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INFORME DE OPWION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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ANEXO 9

.OJ PERU Ministerio i At R
de Salud *A0 del Buen Servicio al Cludada

NOTA INFORMATIVA N° 362-2017 -UADI- HSJL

A : Mg. ROCIO DEL PILAR MALQUI VILCA , ]
Jefe del Departamento de Enfermeria ' C A R G O
|

ASUNTO : PROYECTO DE INVESTIGACION

FECHA : Canto Grande, 04 de Octubre del 2017

Por medio del presente es grato dirigirme a Usted, para saludarle cordialmente y a la vez hacer de
Su conocimiento que con la finalidad de Optar el Titulo de Licenciada en Enfermerfa se ha
presentado la Tesis titulada “MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE PROFESIONAL DE
ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO,
2017" el cual ha sido revisado por el Comité de Etica e Investigacion.

Por lo expuesto solicito a Usted, se brinde las facilidades a la tesista Lic. BASTIDAS BELLIDO
ASHLY ALEXIA de la UCV para aplicar el instrumento del presente estudio de investigacion.

Agradeciendo su atencion al presente quedo de usted no sin antes reiterarle mi consideracion y
estima personal.

Atentamente,

72



ANEXO 10

) feedback studio Ashly Alexia BASTIDAS BELLIDO 2712 turitin

)
M ‘\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 7
0

< >

Se estan viendo fuentes estandar

EACULTAD DE CIENCIAS MEDICAS

| Ver fuentes en inglés (Beta) |

D (o

ESCUELA DE ENFERMERIA B Coincidencias
Y "] EntregadoaUniversida.. 7 % >
_J Trabajo del estudiante

Mﬁtivacién y satisfaccién laboral del profesional de enfermeria en el n D wwcpewesie 3% >

servicio de emergencia. Hospital San Juan de Lurigancho, 2017, 6 e
— 3 repositorio.ucv.edu.pe 2% >

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA Fuente de Intemet
EN ENFERMERIA 4 ateneo.unmsm.edu.pe 2% >

Fuente de Intemet
5 cybertesis.unmsm.edu. 1% >

AUTORA} Fuente de Intemnet
Bastidas Bellido. Ashly Alexia 6 tesis.ucsm.edu pe 1% >

Fuente de Intemet
Pégina: 1 de 60 Nimero de palabras: 12797 Text-only Report Q —§— Q
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